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A. LATAR BELAKANG MASALAH 
Sumber Daya Manusia merupakan suatu permasalahan yang menjadi 
sorotan serta tumpuan utama bagi suatu perusahaan untuk tetap bertahan 
dan mengembangkan produk serta kualitas terbaiknya di era globalisasi ini. 
Selain itu, Sumber Daya Manusia (SDM) juga merupakan faktor sentral 
dalam suatu organisasi. Apapun bentuk dan tujuannya, suatu organisasi 
dalam suatu perusahaan dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan 
manusia dan dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh manusia. 
Manusia disini merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan institusi 
ataupun organisasi. 
Sebelum masuk ke dalam pembahasan yang lebih lanjut, maka perlu 
dimengerti lebih dulu mengenai definisi dari sumber data manusia itu 
sendiri. Sumber daya manusia adalah suatu potensi yang terkandung dalam 
diri manusia untuk mewujudkan perannya sebagai makluk sosial yang 
membaur dan trampil sehingga mampu mengelola dirinya sendiri serta 
seluruh potensi yang dimiliki untuk mencapai kesejahteraan bersama dalam 
tatanan yang seimbang dan berkesinambungan. Unsur yang paling penting 
dalam manajemen adalah SDM (Sumber Daya Manusia) atau manusia dan 
dalam mengatur semua unsur tersebut dalam organisasi suatu perusahaan 
dibutuhkan adanya manajemen sumber daya manusia.  
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Manajemen SDM sendiri merupakan suatu metode pengelolaan yang 
meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengembangan dan pengendalian 
semua pihak yang ada dalam perusahaan tersebut untuk bersama – sama 
guna mencapai tujuan perusahaan. Oleh sebab itu, sumber daya manusia 
merupakan faktor utama dalam mengembangkan dan  memajukan 
perusahaan. Selain itu, manajemen SDM juga berarti mengatur, mengurus 
SDM berdasarkan visi dalam suatu perusahaan tersebut agar tujuannya 
dalam berorganisasi dapat tercapai dengan optimum.  
Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan 
perusahaan, khususnya pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta 
sumber dana yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia 
yang handal kegiatan transaksi keuangan dalam PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta tidak akan terlaksana dengan baik. Hal ini 
merupakan suatu keharusan dari PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta untuk memperoleh, mengembangkan dan 
mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas sesuai dengan 
dinamika lingkungan yang selalu berubah. 
Perubahan tersebut membutuhkan dukungan dari pihak manajemen 
khususnya PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
sebagai langkah pertama yang penting untuk dilakukan bukan hanya sekedar 
pelayanan dari luarnya saja, tetapi pengelolaan dari masing - masing 
individu pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
ini juga sangat perhatikan dengan cara menciptakan nilai atau menggunakan 
keahlian dan kualitas dari sumber daya manusianya sendiri. Dengan kata 
lain, mutu sumber daya manusia perlu ditingkatkan secara keseluruhan dan 
terkait. Sekurang – kurangnya dapat dipertahankan sesuai dengan standar 
perusahaan melalui manajemen mutu sumber daya manusia yang optimum. 
Kenyataannya banyak fenomena yang sering terjadi dalam beberapa 
perusahaan, salah satunya adalah kurangnya perhatian dari pihak perusahaan 
sendiri dalam menghargai karyawan yang bermutu. Padahal, mutu sumber 
daya manusia sendiri yang cukup tinggi umumnya diikuti dengan kinerja 
yang tinggi pula. Ducker (1998), pakar manajemen terkenal mengemukakan 
bahwa kalangan manager berpendapat memang sudah sepatutnya para 
karyawan melakukan sesuatu yang bermutu guna meningkatkan kualitas 
perusahaan, karena itu sudah menjadi kewajiban bagi masing – masing 
karyawan. Persepsi tersebut mengakibatkan banyaknya karyawan yang 
mempunyai mutu atau kinerja yang tinggi diatas standart perusahaan 
diperlakukan tidak adil, misalnya saja tindakannya tersebut tidak diikuti 
dengan pengembangan karier serta adanya kompensasi kerja. 
Adanya kepastian karier yang jelas dalam suatu perusahaan akan dapat 
mendorong para karyawan untuk meningkatkan mutu SDM sekaligus 
dengan kinerjanya. Disinilah program pengembangan mutu sumber daya 
manusia diperlukan melalui peningkatan hasrat, pengetahuan, talenta, serta 
kinerja pribadi karyawan serta perusahaan yang holistik dan 
berkesinambungan. Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis 
tertarik untuk melakukan penelitian dengan mengambil judul “Strategi 
Pengembangan Mutu Karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta”. 
B. RUMUSAN MASALAH 
1. Apa saja strategi yang digunakan PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Cabang Surakarta dalam pengembangan mutu SDM guna untuk 
meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja? 
2. Bagaimana tingkat kepuasan karyawan pada PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta terhadap strategi 
pengembangan mutu SDM? 
3. Bagaimanakah strategi pengembangan mutu SDM yang diambil dan 
ditentukan oleh manager pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Cabang Surakarta? 
C. TUJUAN PENELITIAN 
Adapun tujuan penelitian ini dibagi atas tujuan umum dan tujuan 
khusus adalah sebagai berikut : 
1. Dapat mengetahui strategi yang digunakan PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta dalam pengembangan mutu SDM 
guna untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja. 
2. Dapat mengetahui tingkat kepuasan karyawan pada PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta terhadap strategi 
pengembangan mutu SDM. 
3. Dapat mengetahui strategi pengembangan mutu SDM yang diambil dan 
ditentukan oleh manager pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Cabang Surakarta. 
D. MANFAAT PENELITIAN 
Manfaat yang diharapkan dari penelitian antara lain : 
1. Bagi Akademis 
Sebagai sumbangan pengembangan ilmu pengetahuan khususnya 
ilmu pengembangan mutu sumber daya manusia dan dapat menjadi dasar 
penelitian selanjutnya. 
2. Bagi penulis 
Dapat memberikan wawasan untuk mengetahui dan mengerti 
Strategi Pengembangan Mutu Sumber Daya Manusia terutama pada PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta. 
3. Bagi Perusahaan 
Menjadi masukan informasi bagi perusahaan dalam meningkatkan 
kompetensi sumber daya manusia dan kinerja dan dapat digunakan untuk 
pengembangan perusahaan, khususnya pada PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta. 
E. METODE PENELITIAN 
Metode Penelitian yang digunakan dalam penulisan Tugas Akhir ini 
adalah sebagai berikut : 
 
 
1. Objek Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan pada PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta yang berlokasi di Jl. Slamet Riyadi 
No.282 Solo 57141 dengan tujuan untuk mengetahui strategi yang di 
gunakan oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta dalam mengembangkan mutu sumber daya karyawannya. 
2. Jenis dan Sumber data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini terdapat dua jenis, yaitu 
meliputi : 
a. Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 
responden melalui pembagian kuisioner kepada karyawan dan 
manager PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta. 
b. Data sekunder merupakan data yang diperoleh melalui strategi - 
strategi yang di gunakan oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Cabang Surakarta dalam mengembangkan mutu sumber daya 
manusianya, serta studi pustaka literatur dan dokumen yang 
berkaitan dengan Strategi Pengembangan Mutu Sumber Daya 




3. Jenis Penelitian 
a. Populasi 
Menurut Subagyo (2003:2) populasi adalah keseluruhan fakta 
dari hal yang diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan dan manager PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta. 
b. Sampel  
Sampel adalah sebagian dari populasi yang dianggap dapat 
mewakili seluruhnya untuk diteliti. Purposive Sampling merupakan 
sampel diambil dengan maksud atau tujuan tertentu. Seseorang atau 
sesuatu diambil sebagai sampel karena peneliti menganggap bahwa 
seseorang atau sesuatu tersebut memiliki informasi yang diperlukan 
bagi penelitiannya. Dalam program pengembangan startegi mutu 
karyawan guna untuk pertimbangan bahwa karyawan sendiri 
merasa puas atau tidak dengan strategi yang diterapkan oleh 
manager PT. BaNK Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta. Oleh karena itu, penulis mengambil sampel sejumlah 
karyawan yang ada pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Cabang Surakarta yaitu sebanyak 34 orang dan manager PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta sebanyak 
6 orang. 
4. Metode Pengumpulan Data 
a. Teknik Observasi 
Teknik ini dilakukan dengan cara mengumpulkan data yang 
dilakukan dengan mengamati secara langsung terhadap sistem yang 
ada dalam operasi perusahaan, serta karyawan - karyawan pada PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta yang 
bertanggung jawab terhadap tugasnya masing - masing sesuai 
dengan bidangnya. 
b. Kuisioner  
Kuisioner merupakan metode pengumpulan data secara 
langsung yang dilakukan dengan mengajukan daftar pertanyaan 
kepada responden khususnya untuk para karyawan PT. Bank 
Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta yang bertujuan 
mengetahui pandangan karyawan tentang bank di mana mereka 
bekerja. 
5. Metode Analisis Data 
Metode Analisis Data yang penulis gunakan dalam Tugas Akhir 
ini adalah dengan model pembahasan deskriptif. Model pembahasan 
deskriptif ini adalah teknis yang digunakan mendeskripsikan data - data 
dalam penelitian dan menyangkut karakteristik responden dengan tidak 
menggunakan perhitungan secara statistik. Pada analisis ini, 
ditampilkan tabel - tabel yang akan mengungkapkan gambaran 
mengenai suatu objek yang di teliti dalam arti gambaran menurut 
prosentase tertentu dari karakteristik reponden berdasarkan jenis 
kelamin, jabatan, dan tingkat pendidikan. 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Pengertian Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia atau biasa disingkat menjadi SDM dalam 
wilkipedi dalam Charles R (1995), sumber daya manusia merupakan potensi 
yang terkandung dalam diri manusia untuk mewujudkan perannya sebagai 
makhluk sosial yang adaptif dan transformatif yang mampu mengelola 
dirinya sendiri serta seluruh potensi yang terkandung menuju tercapainya 
kesejahteraan kehidupan dalam tatanan yang seimbang dan berkelanjutan. 
Dalam pengertian praktis sehari - hari, SDM lebih dimengerti sebagai 
bagian integral dari sistem yang membentuk suatu organisasi. Oleh karena 
itu, dalam bidang kajian psikologi, para praktisi SDM harus mengambil 
penjurusan industri dan organisasi. Sebagai ilmu, SDM dipelajari dalam 
manajemen sumber daya manusia atau (MSDM). Dalam bidang ilmu ini, 
terjadi sintesa antara ilmu manajemen dan psikologi. Mengingat struktur 
SDM dalam industri - organisasi dipelajari oleh ilmu manajemen, sementara 
manusia-nya sebagai subyek pelaku adalah bidang kajian ilmu psikologi. 
Dewasa ini, perkembangan terbaru memandang SDM bukan sebagai 
sumber daya belaka, melainkan lebih berupa modal atau aset bagi institusi 
atau organisasi. Karena itu kemudian muncullah istilah baru di luar H.R. 
(Human Resources), yaitu H.C. atau Human Capital. Di sini SDM dilihat  
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bukan sekedar sebagai aset utama, tetapi aset yang bernilai dan dapat dilipat 
gandakan, dikembangkan (bandingkan dengan portfolio investasi) dan juga 
bukan sebaliknya sebagai liability (beban, cost). Di sini perspektif SDM 
sebagai investasi bagi institusi atau organisasi lebih diutamakan. 
(www.wilkipediindonesia.com/sumberdayamanusia, 23 Maret 2010, 15:28) 
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah faktor sentral dalam suatu 
organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan 
berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya 
dikelola dan diurus oleh manusia. Jadi, manusia merupakan faktor strategis 
dalam semua kegiatan institusi/organisasi. Selanjutnya, MSDM berarti 
mengatur, mengurus SDM berdasarkan visi perusahaan agar tujuan 
organisasi dapat dicapai secara optimum. Karenanya, MSDM juga menjadi 
bagian dari Ilmu Manajemen (Management Science) yang mengacu kepada 
fungsi manajemen dalam pelaksanaan proses - proses perencanaan, 
pengorganisasian, staffing, memimpin dan mengendalikan.  
Foulkes (1975) memprediksi bahwa peran SDM dari waktu ke waktu 
akan semakin strategis dengan ucapan berikut: 
“For many years it has been said that capital is the bottleneck for a 
developing industry. I don’t think this any longer holds true. I think it’s the 
work force and the company’s inability to recruit and maintain a good work 
force that does constitute the bottleneck for production. … I think this will 
hold true even more in the future”. 
 
Yang dapat diartikan dengan : 
“Untuk beberapa tahun ini dapat dikatakan bahwa modal merupakan 
kemacetan dari kemajuan industri. Saya tidak yakin hal ini dapat terjadi. 
Saya berfikir hal ini menjadi kekuatan pekerjaan dan ketidak mampuan 
perusahaan untuk merekrut dan memelihara suatu kekuatan pekerjaan yang 
bagus bahwa hal tersebut merupakan kemacetan untuk produksi. Saya 
merasa hal ini dapat menjadi kenyataan bahkan untuk masa depan.“ 
Dari pernyataan Foulkes (1975) di atas, dapat dikatakan bahwa tidak heran 
jika adanya SDM yang handal itu karena didukung oleh adanya pribadi  
sumber daya manusianya yang handal dan kreatif pula. 
B. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani 
berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer 
dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisasi atau 
perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Bagian atau unit 
yang biasanya mengurusi sdm adalah departemen sumber daya manusia atau 
dalam bahasa inggris disebut HRD atau Human Resource Department. 
Menurut Stoner, manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
prosedur yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu 
organisasi atau perusahaan dengan orang - orang yang tepat untuk 
ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat organisasi 
memerlukannya.  
Dalam bukunya, Stoner menyebutkan bahwa departemen Sumber 
Daya Manusia memiliki peran, fungsi, tugas dan tanggung jawab : 
1. Melakukan persiapan dan seleksi tenaga kerja/Preparation and 
selection 
a. Persiapan 
Dalam proses persiapan dilakukan perencanaan kebutuhan 
akan sumber daya manusia dengan menentukan berbagai pekerjaan 
yang mungkin timbul. Yang dapat dilakukan adalah dengan 
melakukan perkiraan/forecast akan pekerjaan yang lowong, 
jumlahnya, waktu, dan lain sebagainya. 
Ada dua faktor yang perlu diperhatikan dalam melakukan 
persiapan, yaitu faktor internal seperti jumlah kebutuhan karyawan 
baru, struktur organisasi, departemen yang ada, dan lain - lain. 
Faktor eksternal seperti hukum ketenagakerjaan, kondisi pasa 
tenaga kerja, dan lain sebagainya. 
b. Rekrutmen tenaga kerja/Recruitment 
Rekrutmen adalah suatu proses untuk mencari calon atau 
kandidat pegawai, karyawan, buruh, manajer, atau tenaga kerja 
baru untuk memenuhi kebutuhan SDM organisasi atau perusahaan. 
Dalam tahapan ini diperlukan analisis jabatan yang ada untuk 
membuat deskripsi pekerjaan/job description dan juga spesifikasi 
pekerjaan/job specification. 
 
c. Seleksi tenaga kerja/Selection 
Seleksi tenaga kerja adalah suatu proses menemukan tenaga 
kerja yang tepat dari sekian banyak kandidat atau calon yang ada. 
Tahap awal yang perlu dilakukan setelah menerima berkas lamaran 
adalah melihat daftar riwayat hidup/curriculum vitae milik 
pelamar. Kemudian dari cv pelamar dilakukan penyortiran antara 
pelamar yang akan dipanggil dengan yang gagal memenuhi standar 
suatu pekerjaan dan memanggil kandidat terpilih untuk dilakukan 
ujian test tertulis, wawancara kerja/interview dan proses seleksi 
lainnya. 
2. Pengembangan dan evaluasi karyawan/Development and evaluation 
Tenaga kerja yang bekerja pada organisasi atau perusahaan harus 
menguasai pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya. 
Untuk itu diperlukan suatu pembekalan agar tenaga kerja yang ada 
dapat lebih menguasai dan ahli di bidangnya masing-masing serta 
meningkatkan kinerja yang ada. Dengan begitu proses pengembangan 
dan evaluasi karyawan menjadi sangat penting mulai dari karyawan 
pada tingkat rendah maupun yang tinggi. 
3. Memberikan kompensasi dan proteksi pada pegawai/Compensation and 
protection. 
Kompensasi adalah imbalan atas kontribusi kerja pegawai secara 
teratur dari organisasi atau perusahaan. Kompensasi yang tepat sangat 
penting dan disesuaikan dengan kondisi pasar tenaga kerja yang ada 
pada lingkungan eksternal. Kompensasi yang tidak sesuai dengan 
kondisi yang ada dapat menyebabkan masalah ketenagakerjaan di 
kemudian hari, selain itu juga menimbulkan kerugian pada organisasi 
atau perusahaan. Proteksi juga perlu diberikan kepada pekerja agar 
dapat melaksanakan pekerjaannya dengan tenang sehingga kinerja dan 
kontribusi perkerja tersebut dapat tetap maksimal dari waktu ke waktu. 
Kompensasi atau imbalan yang diberikan bermacam - macam jenisnya. 
Manajemen sumber daya manusia atau sering disebut resources 
management telah mengalami berbagai perkembangan sejalan dengan 
semakin berkembangnya ilmu pengetahuan dan teknologi. Perkembangan 
dalam manajemen sumber daya manusia ini telah berubah sikap manajemen 
terhadap tenaga kerja, kalau semula tenaga kerja dipandang sebagai 
investasi yang mutlak harus ada, supaya usaha bisa dijalankan. Sebelumnya 
hubungan kerja terjadi antara buruh dan majikan sekarang antara mitra 
kerja. Semua tenaga kerja dieksploitasi, sekarang dipelihara.  
Sehubungan dengan hal tersebut di atas manajemen sumber daya 
manusia merupakan salah satu disiplin ilmu manajemen  yang  telah  
menitikberatkan pada kajian aspek manusia dengan segala aktivitasnya. 
Aspek manusia menjadi sangat penting, seperti modal, metode, bahkan 
teknologi yang ada tidak akan berfungsi dengan baik jika tidak ditunjang 
oleh kualitas sumber daya manusia dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
sumber daya manusia merupakan penentu keberhasilan dalam organisasi.  
Supaya pemahaman tentang manajemen sumber daya manusia 
menjadi lebih jelas, penulis akan memberikan beberapa definisi dari 
beberapa ahli sebagai berikut : 
1. Menurut Flippo (1996), Manajemen sumber daya manusia adalah 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas 
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia, agar tercapai 
sasaran individu, organisasi dan masyarakat. 
2. Menurut Dassler (1995) mendefinisikan manajemen personalia adalah 
proses manajemen dalam perencanaan, pengorganisasian, pengisian 
staf, pengarahan dan pengawasan untuk melaksanakan tugas 
manajemen dalam aspek manusia atau pegawai. 
3. Hasibuan (1992) memberikan definisi tentang manajemen sumber 
daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan 
tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
Berdasarkan definisi - definisi di atas, maka dapat diambil kesimpulan 
bahwa sumber daya manusia merupakan salah satu sarana bagi manajemen 
dalam melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
C. Mutu Sumber Daya Manusia 
Menurut Mafruhah (2008), Manajemen mutu akhir – akhir ini sudah 
menjadi suatu keharusan organisasi ekonomi/suatu perusahaan untuk selalu 
dikembangkan. Manajemen mutu dapat diartikan sebagai manajemen yang 
mampu memberikan jaminan mutu kerja yang dihasilkan oleh unit – unit 
dalam suatu organisasi ekonomi/perusahaan sebagai suatu sistem yang 
berkesinambungan dengan eksistensi yang berstandart internasional untuk 
memperoleh peningkatan performa perusahaan tersebut. 
Menurut Juran (1995), Mutu dapat diartikan sebagai ketepatan untuk 
dipakai dan tekanan orientasi pada pemenuhan harapan para pelanggan. 
Berbeda dengan Juran, Crosby dalam Juran (1995) lebih menekankan pada 
transformasi budaya mutu yaitu lebih menekankan  pada kesesuaian 
individu terhadap perkembangan persyaratan atau tuntutan masyarakat. 
Sementara itu, Deming dalam Juran (1995)  lebih menekankan pada kondisi 
faktual empiris dan cenderung berorientasi pada mutu yang dapat 
dikembangkan jika didukung oleh SDM yang bermutu. 
Mutu SDM sendiri meliputi mutu potensi diri, mutu proses, dan mutu 
kerja. Mutu potensi diri antara lain tingkat pengetahuan, etos kerja, sikap, 
ketrampilan, kesehatan, kedisplinan, loyalitas kerja, dan kejujuran. Mutu 
proses antara lain komitmen, tingkat kerusakan produk, tingkat keamanan 
kerja pribadi. Mutu kerja meliputi produktivitas kerja, produktivitas 
perusahaan, dan kesejahteraan karyawan. 
Mutu SDM sendiri mempunyai ciri – ciri, misalnya dalam proses 
produksi, dapat dilihat dari berbagai perspektif, yakni input, proses dan 
output. Perspektif pertama yaitu input mutu SDM yang tersedia akan sangat 
menentukan mutu SDM pada kegiatan proses yang merupakan perspektif 
kedua. Kemudian perspektif pertama dan yang kedua (input dan proses) 
sangat menentukan keberhasilan output produksi (produktivitas kerja).  
Ilustrasi tentang bagaimana tingkat pendidikan dan pengetahuan 
karyawan tertentu mampu melahirkan daya prakarsa, kreativitas, dan 
inovasi dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga potensi nyata ini 
mempengaruhi produktivitas kerjanya (Tabel 2.1). Tabel 2.1 ini dapat 
dikatakan bahwa potensi awal karyawan yang masih bersifat potensial 
(pasif) menjadi unsur yang nyata ketika dimanfaatkan dalam suatu proses 
produksi, tentunya dengan menggunakan dukungan dari faktor lain. Unsur 
yang nyata inilah yang merupakan input berikutnya yang mampu 
menciptakan suatu produktivitas kerja yang citeris paribus. 
Tabel 2.1 










1. Input mencakup unsur – unsur sebagai berikut : 
a. Tingkat pendidikan dan pengetahuan serta etika kerja, 
b. Sikap atas pekerjaan dan produktifitas sebagai sistem nilai etos 
kerja, 
c. Tingkat ketrampilan manajerial dan operasional serta 
kemampuan berkomunikasi, 
d. Daya inisiatif, kreativitas dan inovasi, 
e. Tingkat pengalaman kerja, 
f. Tingkat kedisiplinan, tingkat kejujuran, 
g. Tingkat kesehatan fisik dan mental. 
2. Proses mencakup unsur – unsur sebagai berikut : 
a. Kerjasama antar sesama rekan kerja dan atasan, 
b. Bekerja dalam sistem yang total, 
c. Perubahan motivasi kerja, 
d. Ketepatan waktu kehadiran kerja, 
e. Tingkat keselamatan kerja dan keamanan kerja, 
f. Tingkat kesehatan kerja, 
g. Tingkat efisiensi kerja, 
h. Tingkat komitmen kerja. 
3. Output meliputi unsur – unsur sebagai berikut : 
a. Pencapaian standart produktivitas kerja, 
b. Pencapaian standart kinerja organisasi, 
c. Pencapaian omset pemasaran dan penjualan, 
d. Kesejahteraan karyawan. 
Salah satu contoh negara yang sudah melakukan manajeman mutu 
SDM dengan cukup baik adalah Jepang. Kelebihan Jepang adalah pada 
Mutu SDM, yaitu kemampuannya dalam mengenali beberapa strategi yang 
diterapkan dalam pengendalian mutu antara lain : 
1. Manajer puncak secara personal terlibat langsung dalam memimpin 
proses perubahan, 
2. Semua personal dari semua tingkatan dan fungsi dari struktural 
kelembagaan dilatih untuk mengelola mutu produk, 
3. Peningkatan mutu dilaksanakan dengan kecepatan tinggi serta 
berlanjut, 
4. Semua karyawan diikutsertakan dalam proses peningkatan mutu 
melalui konsep gugus kendali mutu. 
Dengan kata lain, semua strategi peningkatan mutu produk akan 
berhasil jika didukung oleh strategi yang handal. Untuk itu, perusahaan 
harus menerapkan prinsip – prinsip manajemen mutu sumber daya manusia 
(MMSDM) dengan menggunakan basis ilmu pengetahuan yang 
berkesinambungan. 
D. Strategi dalam Pengembangan Mutu Sumber Daya Manusia 
Strategi pengembangan mutu sumber daya manusia seperti yang telah 
di kemukakan oleh Dessler (2000) yang mendefinisikan Manajemen SDM 
strategis sebagai berikut: 
“Strategic Human Resource Management is the linking of Human 
Resource Management with strategic role and objectives in order to 
improve business performance and develop organizational cultures and 
foster innovation and flexibility”. 
Yang dapat diartikan sebagai berikut : 
“Strategi Sumber Daya Manusia merupakan suatu hubyngan dari 
Sumber Daya Manusia dengan perputaran strategi dan bersifat objektif 
supaya dapat memperbaiki kinerja perusahaan dan perkembangan budaya 
organisasi dan membantu perkembangan inovasi dan fleksibilitas”. 
Jelaslah bahwa para manajer harus mengaitkan pelaksanaan MSDM dengan 
strategi organisasi untuk meningkatkan kinerja, mengembangkan budaya 
korporasi yang mendukung penerapan inovasi dan fleksibilitas. 
Peran strategis SDM dalam organisasi bisnis dapat dielaborasi dari 
segi teori sumber daya, di mana fungsi perusahaan adalah mengerahkan 
seluruh sumber daya atau kemampuan internal untuk menghadapi 
kepentingan pasar sebagai faktor eksternal utama. Sumber daya 
sebagaimana disebutkan di atas, adalah SDM strategis yang memberikan 
nilai tambah (added value) sebagai tolok ukur keberhasilan bisnis. 
Kemampuan SDM ini merupakan competitive advantage dari 
perusahaan. Dengan demikian, dari segi sumber daya, strategi bisnis adalah 
mendapatkan added value yang maksimum yang dapat mengoptimumkan 
competitive advantage. Adanya SDM ekspertis: manajer strategis (strategic 
managers) dan SDM yang handal yang menyumbang dalam menghasilkan 
added value tersebut merupakan value added perusahaan. Dan Value added 
adalah SDM strategis yang menjadi bagian dari human capital perusahaan 
Indonesia dapat berubah menjadi sebuah negara besar dengan SDM 
dan tenaga kerja yang berbakat, minimal diperlukan empat langkah strategis 
yaitu: 
1. Strategi bertahan (defensive strategy), yaitu strategi pengembangan 
SDM dan tenaga kerja Indonesia yang kondisinya mempunyai banyak 
sekali kelemahan dan terus mendapat tekanan dari pihak luar. Program 
serta strategi di sini ditekankan pada kegiatan - kegiatan yang 
berorientasi kepada bagaimana mempertahankan keberadaan 
(defensive) sektor SDM dan tenaga kerja Indonesia yang kurang 
kompetitif. 
2. Strategi penguatan (conservative strategy), yaitu strategi 
pengembangan SDM dan tenaga kerja Indonesia yang memiliki 
kelemahan, tetapi tetap memiliki peluang untuk bisa berkembang. 
Program serta strategi di sini ditekankan pada kegiatan - kegiatan yang 
berorientasi kepada penguatan (strengthen) dengan basis sektor SDM 
dan tenaga kerja Indonesia seperti profesi di bidang arsitektur, pekerja 
seni dan perfilman, dan sterusnya. 
3. Strategi bersaing (competitive strategy), yaitu strategi pengembangan 
SDM dan tenaga kerja Indonesia yang sudah memiliki kekuatan 
bersaing, tetapi menghadapi ancaman atau tekanan dari pihak luar 
Program serta strategi di sini ditekankan pada kegiatan-kegiatan yang 
berorientasi kepada peningkatan daya saing (competitiveness) sektor 
SDM dan tenaga kerja seperti mencari terobosan baru, peningkatan 
daya saing serta pengembangan penempatan tenaga kerja TKI, 
perawat dan seterusnya seperti bagaimana Pilipina mengemas dan 
mengembangkan tenaga kerja terampil di luar negeri. 
4. Strategi untuk bertumbuh (aggressive strategy), yaitu strategi pe- 
ngembangan SDM dan tenaga kerja Indonesia yang memiliki 
kekuatan dan peluang untuk terus tumbuh dan berkembang. Program 
dan strategi di sini ditekankan pada kegiatan - kegiatan yang 
berorientasi kepada pertumbuhan nilai tambah (growth) sektor SDM 
dan tenaga kerja seperti mencari terobosan baru, peningkatan peluang 
daya saing baru serta pengembangan penempatan tenaga kerja 
professional serta tenaga - tenaga potensial dan berbakat di bidang 
informasi teknologi, pekerja di bidang perminyakan dan seterusnya, 
yang pernah atau bahkan masih bekerja di luar negeri. Langkah - 
langkah strategis di atas sangat perlu dilakukan secara terintegrasi 
dengan faktor - faktor lainnya. 
Pemerintah melalui instansi terkait harus dapat mencari kombinasi 
yang paling optimal melalui pengembangan seluruh komponen di atas 
sekaligus disesuaikan dengan kondisi serta dinamika bangsa Indonesia maka 
hal tersebut akan menjadi lokomotif perubahan dalam rangka membangun 
SDM dan tenaga kerja yang berbakat yang pada akhirnya akan menjadi 









ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum 
1. Sejarah Singkat PT. BTN (Persero) Tbk. 
Dengan maksud mendidik masyarakat agar gemar menabung, 
Pemerintah Hindia Belanda melalui Koninklijk Besluit No 27 tanggal 
16 Oktober 1897 mendirikan POSTSPAARBANK, yang kemudian 
terus hidup dan berkembang serta tercatat hingga tahun1939 telah 
memiliki 4 (empat) cabang yaitu Jakarta, Medan, Surabaya, dan 
Makassar. Pada tahun 1940 kegiatannya terganggu sebagai akibat 
penyerbuan Jerman atas Netherland yang mengakibatkan penarikan 
tabungan besar-besaran dalam waktu yang relative singkat (rush). 
Namun, demikian keadaan keuangan POSTSPAARBANK pulih 
kembali pada tahun 1941. 
Tahun 1942 Hindia Belanda menyerah tanpa syarat kepada 
Pemarintah Jepang. Jepang membekukan kegiatan POSTSPAARBANK 
dan mendirikan TYOKIN KYOKU sebuah bank yang bertujuan untuk 
menarik dana masyarakat melalui tabungan. Usaha Pemerintah Jepang 
ini tidak sukses karena dilakukan dengan paksaan. TYOKIN KYOKU 
hanya mendirikan satu cabang yaitu cabang Yogyakarta. 
Proklamasi kemerdekaan RI 17 Agustus 1945 telah memberikan 
inspirasi kepada Bapak Darmosoetanto untuk memprakarsai 
23 
pengambilalihan TYOKIN KYOKU dari pemerintah jepang ke 
pemerintah RI dan terjadilah penggantian nama menjadi KANTOR 
TABUNGAN POS Bapak Darmosoetanto ditetapkan oleh pemerintah 
RI menjadi direktur yang pertama. Tugas pertama KANTOR 
TABUNGAN POS adalah melakukan penukaran uang Jepang dengan 
Oeang Republik Indonesia (ORI). Tetapi kegiatan KANTOR 
TABUNGAN POS tidak berumur panjang karena, agresi Belanda 
Desember 1946 mengakibatkan di dudukinya semua kantor termasuk 
kantor cabang dari KANTOR TABUNGAN POS hingga tahun 1949. 
Saat KANTOR TABUNGAN POS dibuka kembali (1949), nama 
KANTOR TABUNGAN POS diganti menjadi BANK TABUNGAN 
RI. Sejak kelahirannya dan sampai berubah nama BANK 
TABUNGAN POS RI, lembaga ini bernaung di bawah Kementrian 
Perhubungan. 
Banyak kejadian bernilai sejarah sejak tahun 1950, tetapi yang 
substantive bagi sejarah BTN adalah dikeluarkannya UU Darurat No 9 
tahun 1950 tanggal 19 Februari 1950 yang mengubah nama 
“POSTSPAARBANK IN INDONESIA” berdasarkan staasblat No  
295 tahun 1941 menjadi BANK TABUNGAN POS dan memindahkan 
induk kementerian dari kementerian Perhubungan ke Kementerian 
Keuangan dibawah Menteri Urusan Bank Sentral. Walaupun dengan 
UU Darurat tersebut masih bernama BANK TABUNGAN POS tetapi 
tanggal 9 Februari 1950 ditetapkan sebagai hari dan tanggal lahir 
BANK TABUNGAN NEGARA. Nama BANK TABUNGAN POS 
menurut Undang-undang Darurat tersebut dikukuhkan dengan UU No 
36 tahun 1953 tanggal 18 Desember 1953. Perubahan nama dari 
BANK TABUNGAN POS menjadi BANK TABUNGAN NEGARA 
didasarkan pada PERPU No 4 tahun 1963 yang kemudian dikuatkan 
dengan UU No 2 tahun 1964 tanggal 25 Mei 1964. 
Penegasan status BANK TABUNGAN NEGARA sebagai bank 
milik Negara ditetapkan dengan UU No 20 tahun 1968 tanggal 19 
Desember 1968 yang sebelumnya (sejak tahun 1964) BANK 
TABUNGAN NEGARA menjadi BNI unit V, jika tugas utama saat 
pendirian  POSTSPAARBANK (1897) sampai dengan BANK 
TABUNGAN NEGARA (1968) adalah bergerak dalam lingkup 
penghimpunan dana masyarakat melalui tabungan, maka sejak tahun 
1974 BANK TABUNGAN NEGARA ditambah tugasnya yaitu 
memberikan pelayanan KPR dan untuk pertama kalinya penyaluran 
KPR terjadi pada tanggal 10 Desember 1976, karena itulah tanggal 10 
Desember diperingati sebagai hari KPR bagi BTN. 
Bentuk hukum BTN mengalami perubahan lagi pada tahun 
1992, yaitu dengan dikeluarkannya PP No 24 tahun 1992 tanggal 29 
April 1992 yang merupakan pelaksanaan dari UU No 7 tahun 1992 
bentuk hukum BTN berubah menjadi Perusahaan Perseroan. Sejak itu 
nama BTN menjadi PT BANK TABUNGAN NEGARA (PERSERO) 
dengan call name Bank BTN. Berdasarkan kajian konsultan 
independent. Price Waterhouse Coopers. Pemerintah melalui Menteri 
BUMN dalam surat nomor S-554/M-MBU/2002 tanggal 21 Agustus 
2002 memutuskan Bank BTN sebagai Bank Umum dengan fokus 
bisnis pembiayaan perumahan tanpa subsidi. 
2. Sejarah Singkat BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Kantor Cabang 
Surakarta merupakan perpanjangan dari kantor pusat, dimana PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Kantor Cabang Surakarta 
pertama kali berdiri pada tahun 1990 yang merupakan pecahan dari 
Bank Tabungan Negara Kantor Cabang Yogyakarta. Pertimbangan 
pembukuan kantor Cabang karena dinilai mempunyai potensi 
pertumbuhan ekonomi yang cukup baik. Sejak tahun 1990 Bank 
Tabungan Negara Kantor Cabang Surakarta mengalami perpindahan 
sebanyak tiga kali. 
Pada tahun 1990 pertama kali PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Kantor Cabang Surakarta didirikan bertempat di Jl. 
Slamet Riyadi No 228, pada waktu itu status lokasi masih berstatus 
sewa. Kemudian tahun 1993 mengalami perpindahan kantor yaitu di 
Ruko Beteng Plasa blok A 11-12, Jl. Kapten Mulyadi yang pada 
waktu itu masih bersifat sewa. PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Kantor Cabang Surakarta bertahan di Ruko Beteng Plasa sampai 
dengan November 1997. 
Akhirnya pada tahun 1997 PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Kantor Cabang Surakarta mempunyai gedung sendiri, yaitu di Jl. 
Slamet Riyadi No 282 Surakarta, 57141, Telepon : (0271) 226930, 
Fax : (0271) 726931, 226931, email : btn-slo@slo.meganet.id . 
Kepindahan kantor pusat pada bulan Desember yang langsung 
digunakan sebagai aktivitas Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. 
Kantor Cabang Surakarta hingga saat ini. 
3. Visi dan Misi PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
a. Visi BTN 
Bank yang terkemuka dalam pembiayaan perumahan.  
b. Misi BTN 
1) Memberikan pelayanan unggul dalam pembiayaan 
perumahan dan industri terkait, pembiayaan konsumsi dan 
usaha kecil menengah, 
2) Meningkat keunggulan kompetitif melalui inovasi 
pengembangan produk, jasa dan jaringan strategis berbasis 
teknologi terkini, 
3) Menyiapkan dan mengembangkan Human Capital yang 
berkualitas, profesionalisme dan memiliki intregitas 
tinggi, 
4) Melaksanakan manajemen perbankan yang sesuai dengan 
prinsip kehati - hatian dan good corporate governance 
untuk meningkatkan Shareholder value, 
5) Mempedulikan kepentingan masyarakat dan 
lingkungannya. 
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Struktur Organisasi PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
 
 
Keterangan Struktur Organisasi PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta : 
a. Branch Manager ( Kepala Cabang), dengan fungsi : 
1) Pengembangan Bisnis Cabang, 
a) Mengelola hubungan dengan nasabah prima, 
b) Menyiapakan rencana bisnis untuk cabang, 
c) Membimbing kampanye promosi dan upaya – upaya 
pemasaran. 
2) Perencanaan dan Penyusunan Kebijakan, 
a) Menyusun kebijakan cabang sesuai petunjuk kantor 
pusat, 
b) Menetapakan strategi kinerja untuk seluruh unit 
cabang, 
c) Membuat perencanaan sumber daya manusia. 
3) Pengawasan dan Persetujuan Transaksi Bisnis Cabang. 
a) Mengambil kepentingan bisnis, 
b) Memberikan persetujuan terhadap transaksi yang 
tidak lazim, 
c) Memotivasi bawahan dan pekerjaan. 
b. Accounting and Control, Section Head (Kepala seksi Akuntansi 
dan kontrol), dengan fungsi : 
1) Pembukuan dan Kontrol (Bookkeeping and Control), 
a) Kontrol dan transaksi harian, 
b) Mengelola buku besar cabang, 
c) Mengelola pembukuan transaksi, 
d) Pembuatan jurnal transaksi, 
e) Melakukan pencocokan transaksi. 
c. Pelaporan (Financial Reporting), 
a) Membuat laporan cabang, 
b) System informasi cabang, 
c) Mengadministrasi pelaporan cabang. 
d. Operation, Section Head (Kepala Seksi Operasional), dengan 
fungsi : 
1) Administrasi Umum Cabang (General Branch 
Administration), 
a) Administrasi kepegawaian, 
b) Pengelolaan logistik, 
c) Menjaga keamanan, 
d) Mengelola anggaran cabang, 
e) Kesekretariatan, 
f) Mengelola keamanan. 
2) Pemrosesan transaksi (Transaction Processing), 
a) Melakukan proses kliring, 
b) Memproses transaksi angsuran kredit, 
c) Mengadministrasikan transaksi tabungan kantor pos, 
d) Melakukan proses transaksi Kolektif KPR, 
e) Melakukan proses On-line time melalui RTGS, 
f) Melakukan pemrosesan transaksi pemindahbukuan 
non tunai, 
g) Memelihara transaksi cabang, 
h) Pembuatan laporan. 
3) FAO (Fund Administration Officer)–DAO (Debt 
Administration Officer), 
a) Administrasi transaksi loket cabang, 
b) Administrasi pembiayaan dan administrasi pinjaman 
atau hutang, 
c) Melaksanakan penjualan keluar. 
4) Administrasi Kredit ( Loan Administration ), 
a) On the Spot (OTS), 
b) Appraise (taksasi), 
c) Laporan pemeriksaan akhir (LPA), 
d) Dokumentasi kredit, 
e) Maintenance pelaksanaan kredit. 
e. Ritel Service, Section Head (Kepala Seksi Pelayanan Ritel), 
dengan fungsi : 
1) Layanan Kredit (Loan Service), 
a) Memberikan pelayanan nasabah, berupa cetak RIC, 
info kredit, klaim, 
b) Memproses permohonan kredit, 
c) Menganalisa permohonan kredit, 
d) Menyelenggarakan realisasi kredit, 
e) Memproses pelunasan kredit. 
2) Layanan Nasabah (Customer Service), 
a) Memberikan pelayanan tabungan loket cabang, 
b) Memberikan pelayanan tabungan kantor pos, 
c) Melayani proses pembukuan rekening rupiah dan 
valas, 
d) Melayani proses penutupan dan perpanjangan 
rekening rupiah dan valas, 
e) Pelayanan nasabah lainnya, 
f) Administrasi transaksi loket cabang, 
g) Melaksanakan penjualan keluar. 
3) Layanan Teller (Teller Service), 
a) Melayani setoran tunai angsuran kredit kepemilikan 
rumah cabang sendiri dan cabang lain, 
b) Melayani penabungan dan penarikan uang tunai, 
c) Melayani setoran dan pembayaran deposito, 
d) Mengelola proses kas cabang, 
e) Melayani kebutuhan nasabah lainnya, 
f) Menerima transaksi penyempitan uang tunai, 
g) Melakukan penjualan dana keluar, 
h) Memelihara rekening saldo. 
4) Supervisor Collection and Work Out (Supervisi 
Pembinaan dan Penyelamatan Kredit), dengan fungsi : 
a) Pembinaan dan Penyelamatan kredit, 
b) Penyelesaian kredit, 
c) Pemeliharaan rekening. 
5. Model Organisasi 
Struktur organisasi  di atas dapat menggambarkan model 
organisasi yang digunakan BTN, yaitu merupakan campuran dari 
model pyramidal birokrasi dan model lingakran demokrasi. Ada 
kroteria yang menjelaskan dari kedua model tersebut. Penerapan 
model organisasi piramidal birokrasi dapat dilihat dari bebrapa faktor, 
yaitu : 
a. Dominasi kekuasaan terbagi secara hierarkis dari pucuk 
pimpinan sampai ke staf bawah dan dalam struktur demikian 
arus perintah mengalir dari atas ke bawah, sedangkan arus 
pertanggungjawaban mengalir dari arah sebaliknya, 
b. Adanya tugas-tugas rutin dalam kondisi stabil, 
c. Adanya spesialisasi tugas, 
d. Penekanan pada tanggungjawab, 
e. Kepatuhan pada komando. 
  
Sedangkan prinsip yang diambil dari model lingkaran demokrasi 
antara lain : 
a. Pemanfaatan pengetahuan khusus dalam tugas, 
b. Semua anggota organisasi berkontribusi dalam pemecahan 
masalah organisasi, 
c. Pengetahuan bukan hanya dominasi atasan tetapi juga dimilki 
oleh bawahan, 
d. Hubungan ramah, intim, dan terbuka dalam penyampaian saran.  
6. Produk dan Jasa PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
a. Produk Dana 
1) Tabungan Batara 
Manfaat : 
a) Mendapatkan kartu ATM Batara, 
b) Penyetoran dan penarikan dapat dilakukan disemua 
kantor Cabang (online), 
c) Bunga bersaing, 
d) Fasilitas rekening bersama (joint account), 
e) Fasilitas Auto Debet untuk Angsuran KPR, Tagihan 
Telepon Listrik dan Telepon Seluler, 
f) Fasilitas Autu Transfer ke rekening Bank BTN atau 
bank lain, 
g) Fasilitas asuransi jiwa bebas premi, 
h) Dapat dijadikan jaminan kredit. 
Persyaratan : 
a) penabung dapat perorangan atau lembaga, 
b) berlaku untuk Warga Negara Indonesia maupun 
Warga Negara Asing, 
c) fotocopy KTP atau identitas lainnya, 
d) mengisi dan menandatangani formulir pembukaan 
rekening. 
2) Tabungan E-Batara Pos 
Manfaat : 
a) penyetoran dan penarikan dapat dilakukan di outlet 
Bank BTN & kantor pos Online, 
b) memperoleh kartu ATM, 
c) fasilitas Auto Debet untuk Angsuran KPR, Tagihan 
Telepon Listrik, dan Telepon Seluler. 
Persyaratan :  
a) penabung dapat perorangan atau lembaga, 
b) berlaku untuk Warga Negara Indonesia maupun 
Negara Asing, 
c) fotocopy KTP atau identitas lainnya, 
d) mengisi dan menandatangani formulir rekening. 
 
  
3) Tabungan Haji Nawaitu 
Manfaat : 
a) memperoleh nomor alokasi porsi keberangkatan 
beribadah haji, 
b) dapat dibuka di loket Bank BTN yang terhubung 
dengan Siskohat Departemen Agama, 
c) Penarikan dan penyetoran dapat dilakukan di seluruh 
loket Bank BTN. 
Persyaratan :  
a) Penabung adalah perorangan, 
b) Berlaku untuk Warga Negara Indonesia, 
c) Melampirkan fotocopy KTP atau identitas diri 
lainnya, 
d) Mengisi dan menandatangani formulir pembukaan 
rekening. 
4) Tabungan Batara Prima 
Manfaat : 
a) Bunga bersaing, 
b) Memperoleh bonus apabila tidak menarik dana 
selama 2 bulan, 
c) Memperoleh fasilitas point reward yang dapat 
ditukarkan dengan hadiah langsung, 
d) Memperoleh asuransi jiwa bebas premi untuk 
penabung perorangan. 
Persyaratan : 
a) Penabung dapat perorangan dan 
lembaga/perusahaan, 
b) Melampirkan fotocopy KTP atau identitas lainnya, 
c) Setoran awal minimal untuk perorangan Rp 2 juta, 
untuk lembaga Rp 5 juta, 




a) Sarana penyimpangan uang yang aman dan 
terpercaya, 
b) Menunjang aktivitas usaha dalam pembayaran dan 
penerimaan, 
c) Memudahkan aktivitas kebutuhan 
keluarga/pribadi/usaha, 
d) Mendapatkan jasa giro yang menarik, 
e) Dapat dibuka dalam mata uang Rupiah dan Valas. 
Persyaratan Perorangan : 
a) Umur minimal 18 th/sudah dewasa menurut hukum, 
b) Fotocopy kartu identitas diri: KTP/SIM/Paspor, 
c) Tidak termasuk daftar hitam BI, 
d) Surat referensi. 
Persyaratan Perusahaan atau Lembaga : 
a) Fotocopy akte pendirian perusahaan Anggaran 
Dasar, Izin Usaha dan NPWP, 
b) Surat kuasa khusus untuk bertindak atas nama 
perusahaan, 
c) Cap perusahaan, 
d) Surat Referensi, 
e) Tidak termasuk dalam daftar hitam BI. 
6) Deposito Berjangka 
Manfaat : 
a) Dapat dijadikan sebagai jaminan kredit, 
b) Bunga deposito dapat didiskapitalisasikan ke dalam 
pokok, 
c) Bunga deposito dapat dipindah bukukan untuk 
pembayaran angsuran kredit, rekening listrik dan 
telepon, 
d) Jangka waktu penempatan bervariasi mulai dari 1, 3, 
6, 12 hingga 24 bulan, 
e) Bunga menarik, 
f) Dapat dibuka dalam mata uang rupiah dan valas. 
 
Persyaratan :  
a) Khusus untuk deposito valas dapat di buka di 
seluruh kantor cabang devisa, 
b) Dapat dibuka atas nama perorangan atau 
perusahaan/lembaga, 
c) Berlaku bagi Warga Negara Indonesia maupun 
Warga Negara Asing. 
b. Jasa dan Layanan 
1) ATM Batara 
Manfaat : 
a) Penarikan uang tunai, 
b) Transfer antar rekening di Bank BTN, 
c) Pembayaran angsuran KPR, 
d) Pembayaran tagihan telepon, 
e) Pembayaran tagihan listrik, 
f) Pembayaran tagihan telepon seluler, 
g) Isi ulang pulsa telepon seluler, 
h) Dapat digunakan diseluruh jaringan ATM berlogo 
Link dan ATM Bersama, 
i) Pendaftaran SMS Batara, 
j) Untuk berbelanja diberbagai merchant. 
Ketentuan : 
a) Nasabah harus memiliki rekening Tabungan Batara. 
2) Kiriman Uang 
Dalam Negeri dengan sarana : 
a) Surat (mail transfer), 
b) Telex / telepon, 
c) Real Time Gross Settlement (RTGS). 
Luar Negeri dengan sarana : 
a) KU keluar 
(1) Mail transfer, 
(2) Telex, 
(3) Draft, 
b) KU masuk 
(1) Warkat IGGO BSN Malaysia, 
(2) Warkat AMBB, 
(3) Mail transfer, 
(4) Telex. 
3) Inkaso 
Warkat Inkaso sendiri : Warkat inkaso yang 
diterbitkan oleh kantor cabang Bank BTN yang wilayah 
kliringnya berbeda dengan wilayah kliring bank pengirim. 
Warkat Inkaso bank lain : Warkat Inkaso yang 
diterbitkan oleh bank lain yang wilayah kliringnya 
berbeda dengan wilayah kliring bank pengirim. 
 
4) Money Changer 
Layanan jual beli mata uang asing tertentu yang 
mempunyai catatan kurs pada Bank Indonesia. 
Ketentuan : Transaksi Money Changer dapat 
dilayani di kantor cabang Devisa dan Money Changer. 
5) Inkaso Luar Negeri (Collection) 
a) Outward Collection (inkaso keluar) 
Pengirim warkat-warkat valuta asing dari 
kantor cabang Bank BTN kepada bank koresponden 
diluar negeri, untuk ditagihkan kepada bank 
penerbit. 
b) Inward Collection (inkaso masuk) 
Penerimaan warkat-warkat valuta asing (clean 
collection) dari bank koresponden Bank BTN diluar 
negeri untuk ditagihkan pembayarannya kepada 
tertarik di dalam negeri. Umumnya berupa warkat-
warkat tanpa dokumen. 
6) Safe Deposit Box 
Sarana penyimpanan barang surat - surat berharga 





a) Dapat disewa oleh perorangan/lembaga, 
b) Ukuran box bervariasi, 
c) Jangka waktu SDB sesuai ketentuan bank. 
7) Bank Garansi 
Manfaat : 
a) Melaksanakan order pekerjaan dari pemerintah atau 
swasta, 
b) Pembongkaran barang-barang dari kapal sebelum 
asli konosemen (bill of lading) datang, 
c) Pembelian/penebusan barang - barang dari penjual 
(produsen/dealer/agen) dengan pembayaran secara 
angsuran atau pembayaran belakang, 
d) Penangguhan pembayaran kewajiban tertentu 
kepada Negara (Ditjen Bea Cukai). 
Ketentuan : 
a) Pemohon adalah koperasi atau badan usaha, 
b) Telah menjadi nasabah Bank BTN, 
c) Jaminan: uang tunai, tanah, bangunan, deposito, 




8) RTGS (Real Time Gross Settlement) 
Sistem transfer dana online dalam mata uang rupiah 
yang penyelesaiannya dilakukan per transaksi secara 
individual. 
Jenis layanan : 
a) Single Credit Transaction, 
b) Multiple Credit Transaction. 
9) Penerimaan Biaya Perjalanan Ibadah Haji (BPIH) 
Memberikan kepastian keberangkatan ibadah haji 
berkat system online dan SISKOHAT 
Persyaratan : 
a) Melakukan penyetoran BPIH dengan melampirkan: 
Surat kepastian keberangkatan ibadah haji dari 
Kandepag setempat, 
b) Setoran BPIH dilunasi sekaligus, 
c) Saat dimulai dan berakhirnya waktu penyetoran, 
ditentukan pemerintah (Depag). 
10) Sms Batara 
Fasilitas layanan transaksi perbankan yang dapat 
diakses dari telepon seluler dengan cukup mengetik SMS 
ke nomor 3555. 
 
 
Jenis transaksi : 
a) Informasi saldo rekening tabungan, giro dan kredit, 
b) Informasi transaksi, 
c) Informasi kurs mata uang asing, 
d) Informasi suku bunga, 
e) Transfer antar rekening di Bank BTN, 
f) Pembayaran KPR BTN, Tagihan listrik, Telepon dan 
Telepon seluler, 
g) Pembelian pulsa isi ulang telepon seluler. 
11) Batara Payroll 
Layanan Bank BTN Bagi pengguna jasa 
(perusahaan, perorangan, lembaga) dalam mengelola 
pembayaran gaji, THR, dan bonus serta kebutuhan 
financial lainnya yang bersifat rutin bagi karyawan 
pengguna jasa. 
Manfaat : 
a) Aman, terhindar dari penyediaan uang tunai dalam 
jumlah besar, 
b) Mudah, cukup menyediakan data pembayaran bagi 
karyawan secara rutin, 
c) Akurat, kesalahan data pembayaran dapat dikurangi, 
d) Mendapatkan kartu ATM Batara, 
e) Fasilitas kredit ringan tanpa agunan bagi karyawan 
peserta Batara Payroll, 
f) Rate dan layanan khusus untuk perusahaan anda. 
Ketentuan : 
a) Pengguna jasa memiliki rekening giro aktif di Bank 
BTN, 
b) Karyawan penerima gaji memiliki rekening 
Tabungan atau Giro di Bank BTN, 
c) Memiliki karyawan penerima gaji yang mengikuti 
layanan Payroll minimal 20 orang, 
d) Mengajukan permohonan tertulis untuk 
menggunakan fasilitas Batara Payroll. 
12) Payment Point 
Penerimaan pembayaran berbagai tagihan secara 
online, seperti : 
a) Tagihan telepon, 
b) Tagihan listrik, 
c) Tagihan telepon seluler, 
d) Isi ulang telepon seluler, 
e) Tagihan air, 
f) Pembayaran pajak secara online dengan Ditjen pajak 
melalui loket Bank BTN untuk: Pajak Penghasilan 
(Pph), Pajak Pertambahan Nilai (PPN) dan Pajak 
lainnya. 
Pembayaran tagihan tersebut dapat dilakukan melalui : 
a) Setoran tunai, 
b) ATM Batara selama 24 jam, 
c) Pemindahbukuan, 
d) Autodebit dari rekening tabungan atau giro di Bank 
BTN, 
e) Loket Bank BTN secara tunai, 
f) SMS Batara. 
13) SPP Online 
Pembayaran uang sekolah/kuliah dapat dilakukan 
dengan mudah melalui sistem Real Time On-line 
a) Melalui loket Bank BTN dan fasilitas lain yang akan 
dikembangkan kemudian, 
b) Mudah à Input NIM saja, 
c) Aman à Bisa dengan tunai dan pemindahbukukan, 





c. Produk Kredit 
1) KPR Bersubsidi 
Fasilitas kredit subsidi untuk masyarakat 
berpenghasilan rendah untuk pemilikan/ pembelian rumah 
sederhana sehat (RHS). 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon memiliki penghasilan ≤ Rp 2.500.000, 
b) Batas maksimal harga jual rumah KPR subsidi 
sesuai ketentuan pemerintah, 
c) Bentuk bantuan berupa subsidi selisih bunga atau 
subsidi uang muka. 
2) KPR Griya Utama 
Fasilitas kredit yang diberikan untuk pembelian 
rumah/apartement baru/lama. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah WNI, usia minimal 21 tahun atau 
telah menikah, 
b) Memiliki masa kerja atau telah menjalankan usaha 
dalam bidangnya minimal 1 tahun, 
c) Telah menjadi penabung Tabungan Batara, 
d) Jaminan kredit adalah tanah dan 




a) Produk bervariasi, Ready stock & indent, 
b) Maksimal kredit adalah 80% dari taksasi bank untuk 
debitur non kolektif dan 90% untuk debitur kolektif, 
c) Jangka waktu kredit maksimal 15 tahun, 
d) Lokasi rumah marketable, 
e) Suku bunga bersaing, 
f) Persyaratan ringan dan proses cepat. 
3) KPR Platinum 
Fasilitas kredit yang diberikan untuk pembelian 
rumah/ apartement, termasuk take over dengan nilai kredit 
> Rp 150 juta. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah WNI, usia minimal 21 tahun atau 
telah menikah, 
b) Memiliki masa kerja atau telah menjalankan usaha 
dalam bidangnya minimal 1 tahun, 
c) Telah menjadi penabung Tabungan Batara, 
d) Jaminan kredit adalah tanah. 
Keunggulan : 
a) Produk bervariasi, Ready stock & indent, 
b) Maksimal kredit adalah 80% dari taksasi Bank untuk 
debitur non kolektif dan 90% untuk debitur kolektif, 
c) Jangka waktu kredit maksimal 15 tahun, 
d) Lokasi rumah marketable, 
e) Suku bunga bersaing, 
f) Persyaratan ringan dan proses cepat. 
4) Kredit Kepemilikan Apartemen (KPA) 
Fasilitas kredit untuk membeli apartemen jadi 
(baru/lama), apartemen indent atau take over dari bank 
lain. 
Keunggulan : 
a) Nilai kredit bebas, 
b) Jangka waktu maksimal 15 tahun, 
c) Maksimal kredit sampai dengan 70% harga jual 
setelah diskon atau harga pasar wajar berdasarkan 
taksasi appraisal, 
d) Persyaratan ringan dan proses cepat.  
5) Kredit Kepemilikan Ruko (KP Ruko) 
Fasilitas kredit yang diberikan oleh bank untuk 
membeli Rumah Toko, Rumah Usaha, Rumah Kantor, dan 
Kios. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Terletak di daerah komersial, 
b) Bangunan sedikitnya 2 lantai, 
c) Harga jual bebas, 
d) Dilengkapi IMB dan sertifikat tanah, minimal 
SHGB. 
Keunggulan : 
a) Maksimal kredit adalah 70% dari taksasi Bank, 
b) Jangka waktu kredit maksimal 15 tahun, 
c) Persyaratan ringan dan proses cepat. 
6) Kredit Griya Multi 
Fasilitas kredit yang diberikan untuk berbagai 
keperluan seperti renovasi rumah, modal kerja, sekolah 
atau kebutuhan konsumtif  lainnya. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah WNI, usia minimal 21 tahun atau 
telah menikah, 
b) Memiliki masa kerja atau telah menjalankan usaha 
dalam bidangnya minimal 1 tahun, 
c) Telah menjadi penabung Tabungan Batara, 
d) Jaminan kredit adalah tanah dan bangunan, 




a) Maksimal kredit adalah 75% dari taksasi Bank untuk 
debitur kolektif dan 70% untuk debitur non kolektif, 
b) Jangka waktu kredit maksimal 10 tahun, 
c) Suku bunga bersaing, 
d) Persyaratan ringan dan proses cepat. 
7) Kredit Swa Griya 
Fasilitas kredit yang digunakan untuk keperluan 
membangun rumah diatas lahan milik sendiri. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Jaminan kredit adalah tanah dan bangunan yang 
dibiayai, 
b) Dilengkapi dengan IMB dan sertifikat tanah, 
minimal SHGB, 
c) Menyampaikan RAB bangunan. 
Keunggulan : 
a) Maksimal kredit adalah 90% dari RAB dengan 
ketentuan tidak melebihi 75% dari taksasi Bank atas 
nilai tanah, 
b) Lokasi lahan marketable, 
c) Suku bunga bersaing, 
d) Persyaratan ringan dan proses cepat, 
 
8) Kredit Swadana 
Fasilitas kredit yang diberikan kepada nasabah yang 
memerlukan dana segera dengan jaminan tabungan atau 
deposito yang ditempatkan di Bank BTN. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah WNI, usia minimal 21 tahun atau 
telah menikah, 
b) Memiliki simpanan dalam bentuk tabungan/ 
deposito dan memenuhi syarat untuk dijadikan 
jaminan kredit, 
c) Jangka waktu kredit minimal 1 (satu) bulan dan 
maksimal 1 (satu) tahun dan dapat diperpanjang atas 
persetujuan Bank BTN. 
Keunggulan : 
a) Proses cepat dan persyaratan ringan, 
b) Maksimum kredit adalah 90% dari jumlah dana yang 
dijaminkan, 
c) Pinjaman Rekening Koran (PRK) dan non PRK. 
9) Kredit Perumahan Perusahaan (KPP) 
Fasilitas kredit yang diberikan kepada perusahaan 
kepada penyediaan fasilitas perumahan dinas perusahaan 
atau fasilitas pemilikan rumah pegawai yang didasarkan 
pada kerjasama antara Bank BTN dengan perusahaan yang 
mendukung program perumahan.  
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah badan usaha atau perusahaan, 
b) Memiliki rekening giro pada Bank BTN, 
c) Ada company guarantee dari perusahaan. 
Ketentuan Kredit : 
a) Maksimal kredit adalah 75% sampai dengan 90% 
dari biaya pembangunan atau harga pembelian 
rumah, 
b) Jaminan kredit adalah rumah dan tanah yang 
dibiayai dari KPP, 
c) Jangka waktu kredit sampai dengan 15 tahun. 
10) Real Cash 
Penyediaan dana tunai bagi nasabah untuk berbagai 
keperluan dan dapat ditarik sewaktu - waktu (stanby loan). 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah WNI, usia minimal 21 tahun atau 
telah menikah serta pada usia 65 tahun kreditnya 
telah lunas, 
b) Memiliki KPR atau kredit perorangan lain di Bank 
BTN, 
c) Dana dapat ditarik diseluruh jaringan ATM Bank 
BTN menggunakan kartu Real Cash atau diloket-
loket Bank BTN. 
Ketentuan : 
a) Diberikan atas klebihan agunan kredit, karena 
adanya penurunan outstanding kredit, 
b) Jangka waktu 12 bulan dapat diperpanjang, 
c) Suku bunga lebih rendah dibanding produk sejenis 
di bank lain, 
d) Bebas biaya proses. 
11)  Kredit Ringan Batara (KRB) 
Fasilitas kredit yang diberikan pada karyawan 
perusahaan pengguna jasa Batara Payroll dengan agunan 
gaji karyawan. 
Syarat dan ketentuan : 
a) WNI, usia minimal 21 tahun atau telah menikah, 
b) Karyawan dengan status pegawai tetap dan masih 
aktit bekerja pada perusahaan Pengguna Jasa Batara 
Payroll Bank BTN, 
c) Telah menjadi pegawai tetap minimal 1 (satu) tahun 
pada Pengguna Jasa Batara Payroll Bank BTN, 
d) Mendapat rekomendasi dari manajemen Pengguna 
Jasa Batara Payroll Bank BTN tempat yang 
bersangkutan bekerja, 
e) Mempunyai penghasilan yang dapat menjamin 
kelancaran pembayaran angsuran selama jangka 
waktu kredit, 
f) Nasabah Tabungan Batara atau Giro Batara. 
Keunggulan : 
a) Proses cepat dan persyaratan ringan, 
b) Maksimal kredit sampai dengan Rp 100 juta, 
c) Suku bunga bersaing, 
d) Jangka waktu kredit sampai dengan 5 tahun. 
12) Kredit Usaha Kecil dan Menengah (UMKM) 
Kredit untuk meningkatkan akses usaha mikro dan 
Kecil terhadap dana pinjaman guna pembiayaan investasi 
dan modal kerja dengan persyaratan yang relatif ringan 
dan terjangkau. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Maksimal kredit untuk usaha mikro sebesar Rp 
50.000.000,00 dan Rp 500.000.000,00 untuk usaha 
kecil, 
b) Pembiayaan sendiri minimal 20% dari kebutuhan 
modal kerja untuk KUMK modal kerja dan minimal 
25% dari total biaya investasi untuk KUMK 
investasi, 
c) Jangka waktu maksimal 1 tahun dan dapat 
diperpanjang 2 kali untuk KUMK modal kerja dan 1 
tahun untuk KUMK investasi. 
13) Kredit Yasa Griya 
Fasilitas kredit yang diberikan oleh bank untuk 
membantu modal kerja dalam rangka pembiayaan 
pembangunan proyek perumahan. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah badan usaha yang berbentu 
Perseroan Terbatas (PT), koperasi, Perseroan 
Komanditer (CV), dan perorangan, 
b) Pemohon adalah pengembang anggota REI/APERSI, 
c) Berpengalaman sebagai pengembang, 
d) Memiliki usaha di bidang real estate, 
e) Memiliki rekening Giro di Bank BTN, 
f) Tidak tercantum dalam daftar hitam BI. 
Keunggulan : 
a) Jumlah kredit maksimum 80% dari jumlah 
keperluan pembiayaan konstruksi, 
b) Jangka waktu kredit sesuai dengan estimasi proyek 
berdasarkan skala proyek, penjualan dan cash flow. 
14) Kredit Pendukung Perumahan 
Fasilitas yang diberikan untuk pembiayaan 
kebutuhan modal kerja dan atau investasi. Khususnya 
kepada sektor industri yang terkait dengan perumahan, 
termasuk usaha - usaha penunjangnya. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah badan usaha yang berbentuk 
Perseroan Terbatas (PT), koperasi, Perseroan 
Komanditer (CV), dan Perseorangan, 
b) Pengalaman dibidangnya minimal 1 tahun, 
c) Berkedudukan dalam wilayah RI, 
d) Memiliki perijinan untuk melakukan kegiatan usaha, 
e) Telah menjadi pemegang rekening giro di  BTN, 
f) Agunan pokok berupa proyek atau usaha yang 
dibiayai dan agunan tambahan yang ditentukan oleh 
Bank. 
Keunggulan : 
a) Kredit modal kerja diberikan maksimal 70% dari 
kebutuhan modal kerja, maksimal kredit investasi 
sebesar 65% dari total biaya investasi, 
b) Jangka waktu maksimal 36 bulan untuk KMK dan 
maksimal 60 bulan untuk KI. 
 
15) Kredit Modal Kerja Kontraktor 
Fasilitas kredit yang diberikan untuk membantu 
menyelesaikan pekerjaan borongan sesuai dengan kontrak 
kerja. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah badan usaha yang bergerak 
dibidang jasa pemborongan dalam arti luas atas 
dasar kontrak kerja atau SPK, 
b) Memiliki pengalaman dibidang pemborongan 
minimal 1 tahun, 
c) Memiliki rekening Giro di BTN, 
d) Tidak tercantum dalam daftar hitam BI. 
16) Kredit Investasi 
Fasilitas kredit yang diberika untuk membantu 
pembiayaan investasi, baik investasi baru, perluasan 
modernisasi atau rehabilitasi. 
Syarat dan ketentuan : 
a) Pemohon adalah badan usaha yang berbentuk 
Perseroan Terbatas (PT), CV, koperasi dan 
perseorangan, 
b) Memiliki semua perijinan yang diperlukan untuk 
melakukan investasi, 
c) Pengalaman bidang investasi yang akan dibiayai, 
d) Memiliki Giro di BTN, 
e) Pencarian sesuai dengan prestasi proyek di lapangan, 
f) Tidak tercantum dalam daftar hitam BI. 
B. Laporan Magang Kerja 
Magang kerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh seseorang 
maupun kelompok yang secara langsung terjun ke dalam dunia kerja. 
1. Lokasi Magang Kerja 
Penulis melakukan magang kerja di PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Kantor Cabang Surakarta yang beralamat di Jalan 
Slamet Riyadi No 282 Surakarta 57141. 
2. Penempatan Magang Kerja 
Pada waktu melakukan magang kerja, penulis di tempatkan di bagian 
Loan Service PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta. 
3. Jangka Waktu Magang Kerja 
Penulis melakukan magang kerja di PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta selama satu bulan yaitu mulai 
tanggal 1 Juni sampai dengan 30 Juni. Dengan perincian masuk 
selama 5 hari dalam seminggu, hari Sabtu, hari Minggu dan hari Besar 
tertentu libur. 
4. Kegiatan Magang Kerja 
Selama penulis melakukan magang kerja di PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta, penulis mengikuti jadwal 
kerja seperti karyawan lainnya, masuk 5 hari selama seminggu yaitu 
hari Senin sampai dengan hari Jumat. 
Tabel 3.1 
Jadwal Magang kerja di PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
JAM KEGIATAN 
07.30 – 12.00 Jam Kerja 
12.00 – 13.00 (Hari Senin-Kamis) 
11.30 – 13.00 (Hari Jumat) 
Istirahat 
13.00 – 17.00 Jam Kerja dan Jam Pulang 
Sumber : PT. BTN (Persero) Tbk. Surakarta, diolah 
Selama melaksanakan kegiatan magang kerja pada bulan 1 Juni 
sampai dengan 30 Juni 2010 di PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Cabang Surakarta, penulis ditempatkan di lantai 2 di bagian Loan 
Service. Penulis mengerjakan tugas - tugas yaitu diantaranya seperti 
yang tertulis dalam ini, adapun kegiatannya sebagai berikut : 
Tabel 3.2 
Laporan Kegiatan Magang 
Tanggal Kegiatan 
1. Minggu Pertama 
Pada tanggal 1 Juni 2010 
sampai dengan 4 Juni 2010 
a. Mencatat berkas yang baru datang 
dari debitur di buku baru debitur. 
b. Menyiapkan berkas untuk 
wawancara. 
c. Mengecek kelengkapan data nasabah. 
d. Konfirmasi gaji debitur kepada 
bendahara instansi tempat dimana 
debitur bekerja. 
e. Mencari data debitur yang ditolak. 
f. Membuat OTS (On The Spot) usaha 
dan taksasi agunan. 
g. Membuat permohonan cetak SID (BI 
checking) untuk mengetahui ada atau 
tidaknya pinjaman debitur di bank 
lain. 
h. Memberikan informasi kepada calon 
debitur yang berkaitan dengan 
pengajuan kreditnya dengan 
mengambil formulir pengajuan 
kredit. 
2. Minggu Kedua 
Pada tanggal 7 Juni 2010 
sampai dengan 11 Juni 2010 
a. Memberikan informasi kepada calon 
debitur yang berkaitan dengan 
pengajuan kreditnya dengan 
mengambil formulir pengajuan 
kredit. 
b. Mengecek kelengkapan data nasabah. 
c. Menyiapkan berkas untuk 
wawancara. 
d. Konfirmasi gaji debitur kepada 
bendahara instansi tempat dimana 
debitur bekerja. 
e. Menanggapi kepentingan dan keluhan 
debitur melalui via telephone. 
f. Membuat permohonan cetak SID (BI 
checking) untuk mengetahui ada atau 
tidaknya pinjaman debitur di bank 
lain. 
g. Membuat OTS (On The Spot) usaha 
dan taksasi agunan. 
h. Memberi stampel dari PT. BTN 
(Persero) Tbk cabang Surakarta atas 
perjanjian kredit yang telah dibuat 
dan disetujui antara kedua belah 
pihak. 
i. Memasukkan Surat Penegasan 
Persetujuan Penyediaan Kredit serta 
Perjanjian Kredit ke brankas milik 
nasabah. 
3. Minggu Ketiga 
Pada tanggal 14 Juni 2010 
sampai dengan 18 Juni 2010 
a. Mencatat berkas yang baru datang 
dari debitur di buku baru debitur. 
b. Menyiapkan berkas untuk 
wawancara. 
c. Mengecek kelengkapan data nasabah. 
d. Konfirmasi gaji debitur kepada 
bendahara instansi tempat dimana 
debitur bekerja. 
e. Menanggapi kepentingan dan keluhan 
debitur melalui via telephone. 
f. Membuat permohonan cetak SID (BI 
checking) untuk mengetahui ada atau 
tidaknya pinjaman debitur di bank 
lain. 
g. Membuat OTS (On The Spot) usaha 
dan taksasi agunan 
h. Menyusun SPD5 (Surat Persetujuan 
Debitur Rangkap 5). 
i. Membuat CIF (Customer 
Identification File). 
j. Membuat tolakan jika proses kredit 
tidak sesuai dengan ketentuan dan 
tidak memnungkinkan untuk 
dilanjutkan. 
4. Minggu Keempat 
Pada tanggal 21 Juni 2010 
sampai dengan 25 Juni 2010 
a. Mencatat berkas yang baru datang 
dari debitur di buku baru debitur. 
b. Menyiapkan berkas untuk 
wawancara. 
c. Mengecek kelengkapan data nasabah. 
d. Konfirmasi gaji debitur kepada 
bendahara instansi tempat dimana 
debitur bekerja. 
e. Menanggapi kepentingan dan keluhan 
debitur melalui via telephone. 
f. Membuat permohonan cetak SID (BI 
checking) untuk mengetahui ada atau 
tidaknya pinjaman debitur di bank 
lain. 
g. Membuat OTS (On The Spot) usaha 
dan taksasi agunan. 
h. Menyusun SPD5 (Surat Persetujuan 
Debitur Rangkap 5). 
i. Membuat CIF (Customer 
Identification File). 
j. Membuat tolakan jika proses kredit 
tidak sesuai dengan ketentuan dan 
tidak memungkinkan untuk 
dilanjutkan. 
k. Menyusun dan mencatat berkas-
berkas debitur ke buku tolakan untuk 
berkas yang ditolak. 
l. Memasukkan Surat Penegasan 
Persetujuan Penyediaan Kredit serta 
Perjanjian Kredit ke brankas milik 
nasabah. 
5. Minggu Kelima 
Pada tanggal 28 Juni 2010 
sampai dengan 30 Juni 2010 
a. Mencatat berkas yang baru datang 
dari debitur di buku baru debitur. 
b. Menyiapkan berkas untuk 
wawancara. 
c. Mengecek kelengkapan data nasabah. 
d. Konfirmasi gaji debitur kepada 
bendahara instansi tempat dimana 
debitur bekerja. 
e. Menanggapi kepentingan dan keluhan 
debitur melalui via telephone. 
f. Membuat permohonan cetak SID (BI 
checking) untuk mengetahui ada atau 
tidaknya pinjaman debitur di bank 
lain. 
g. Membuat OTS (On The Spot) usaha 
dan taksasi agunan. 
h. Menyusun SPD5 (Surat Persetujuan 
Debitur Rangkap 5). 
i. Membuat CIF (Customer 
Identification File). 
j. Membuat tolakan jika proses kredit 
tidak sesuai dengan ketentuan dan 
tidak memnungkinkan untuk 
dilanjutkan. 
m. Menyusun dan mencatat berkas-
berkas debitur yang tinggal realisasi. 
k. Memasukkan Surat Penegasan 
Persetujuan Penyediaan Kredit serta 
Perjanjian Kredit ke brankas milik 
nasabah. 
C. Analisis Data dan Pembahasan 
1. Karakteristik responden 
Pada bab ini akan dilakukan analisis hasil pengumpulan data 
dengan penyebaran kuesioner terhadap responden. Analisis data ini, 
akan menjawab permasalahan yang telah dikemukakan sebelumnya. 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan serta pimpinan atau 
manager PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta yang berjumlah 
40 orang. 
Dalam penelitian ini, penulis mengambil jumlah sampel tersebut 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu : Tingkat ketelitian yang 
diinginkan penulis, adanya keterbatasan waktu dan biaya, adanya 
keterbatasan tenaga, dan keterbatasan jumlah responden yang bersedia 
membantu dalam pengisian kuesioner ini. Adapun data tersebut 
meliputi hal – hal seperti yang dijelaskan di bawah ini : 
a. Karakteristik Responden menurut Jenis Kelamin 
Karakteristik responden menurut jenis kelamin ini, 
dimaksudkan untuk mengetahui jumlah pegawai yang bekerja di 













Sumber : PT. BTN (Persero) Tbk.  Cabang Surakarta, diolah 
Dari data di atas dapat dilihat bahwa pegawai yang bekerja 
di PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Cabang Surakarta 
mayoritas berjenis kelamin laki - laki. 
b. Menurut Pendidikan 
Tabel 3.4 
Keadaan Pegawai PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta Menurut Jenjang Pendidikan Per Juni 2010 
 
Jenjang Pendidikan Jumlah (Orang) 
Pasca Sarjana (S2) 2 
Sarjana ( S1) 13 




Jumlah  40 
Sumber : PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta, diolah 
Dari data di atas dapat dilihat bahwa mayoritas jenjang 
pendidikan pegawai PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk 
Cabang Surakarta adalah Ahli Madya (D3). 
 




c. Menurut Jabatan  
Tabel 3.5 
Keadaan Pegawai PT. BTN (Persero) Tbk Cabang Surakarta 
Menurut Jabatan Per Juni 2010 
 
No. Jabatan Jumlah (Orang) 
1. KACAB 1 
2. KASI OPR 1 
3. SPV CWO 1 
4. STAF CWO 8 
5. STAF LOGISTIK 1 
6. STAF TP 1 
7. STAF DEO 2 
8. STAF DOKUMEN 2 
9. STAF LS 7 
10 KANIT RS 1 
11. CASH ROOM 1 
12. STAF SDM 1 
13. PPC 1 
14 STAF ACC 2 
15. STAF SO 1 
16. TELLER 4 
17. STAF LA 1 
18. KASI ACC 1 
19. SUPPORTING 1 
20. CUSTOMER SERVICE 2 
 Jumlah 40 
Sumber : PT. BTN (Persero) Tbk. Surakarta , diolah 
Dari data di atas dapat dilihat bahwa mayoritas jabatan PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 







2. Strategi yang di gunakan untuk mengembangkan mutu SDM 
Strategi yang digunakan oleh Bank Tabungan Negara Tbk 
Cabang Surakarta dalam mengembangkan mutu sumber daya manusia 
yang sesuai dengan visi dan misi bank BTN Surakarta adalah : 
a. Pendidikan 
 Pendidikan disini dimaksudkan Bank Tabungan Negara 
Tbk Cabang Surakarta melakukan program pendidikan yang 
digunakan untuk mendidik para pegawainya agar dapat tercapai 
visi dan misi dari Bank Tabungan negara itu sendiri. Pendidikan 
dalam SDM ini dibagi menjadi dua, yaitu : 
1) Pengembangan diri 
 Pengembangan diri SDM dapat dilakukan dengan 
cara membangun talenta SDM, karena dengan adanya 
SDM yang mempunyai talenta atau bakat yang ada dalam 
diri seseorang yang dapat mempercepat penguasaan skill 
atau kompetensi seseorang serta dapat mendorong 
munculnya performance yang luar biasa, potensial dan 
handal merupakan kunci keberhasilan dalam organisasi. 
Pengembangan diri juga dapat dilakukan dengan 
cara melatih SDM untuk pelayanan prima, melatih 
kepemimpinan, melatih analisa terhadap suatu 
permasalahan, mempunyai motivasi kerja yang tinggi 
sehingga dapat menunjang kinerjanya. 
2) Ketrampilan 
Ketrampilan disini dimaksudkan untuk membekali 
SDM agar benar – benar siap untuk berinteraksi dengan 
dunia kerja khususnya pada PT. BTN (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta. Ketrampilan tersbut dapat diwujudkan 
dengan melakukan cara komunikasi dengan baik antar 
sesama dan nasabah, mendalami permasalahan mengenai 
manajemen proyek, cara bernegosiasi yang baik, dan 
sebagainya. 
3) Pelatihan 
Sumber daya manusia sangat dianjurkan untuk 
mengikuti pelatihan – pelatihan yang diadakan oleh BTN 
Pusat Jakarta pada masing – masing bagian guna untuk 
mengembangkan potensi yang ada dalam diri pribadi. 
Pelatihan yang diadakan oleh PT. BTN (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta ini sangat berpengaruh bagi SDM 
karena dengan adanya pelatihan tersebut SDM nya akan 
terdorong untuk dapat meningkatkan produktivitas 
kerjanya. 
 Pelatihan ini hampir tiap bulan diadakan, pelatihan 
ini berlangsung antara satu minggu sampai satu bulanan. 
Pelatihan tersebut dapat berupa pelatihan Service Excellent 
untuk bagian infront office, pendidikan analis untuk bagian 
kredit, pelatihan sistem penggajian karyawan untuk bagian 
personalia, dan lain sebagainya. 
b. Budaya Kerja pada PT. BTN (Persero) Tbk Cabang Surakarta 
 PT. BTN (Pesero) Tbk Cabang Surakarata dalam 
menjalankan bisnis perbankannya dan untuk memberikan 
motivasi pada setiap karyawannya, PT. BTN (Pesero) Tbk 
Cabang Surakarta menerapkan beberapa hal yang berhubungan 
dengan strategi pengembangan sumber daya manusia, hal 
tersebut dimaksudkan agar setiap pegawai mempunyai motivasi 
dan berkomitmen dengan tugas dan tanggung jawabnya masing 
– masing, terutama dari segi kepribadiannya untuk melayani  
nasabah, sehingga dapat mewujudkan apa yang menjadi harapan 
dari pihak Bank BTN sendiri untuk mencapai strategi yang di 
tentukan, dan dapat mengembangkan mutu SDM nya. 
1) Penerapan Pola – Pola Prima Pada PT. BTN (Persero) Tbk 
Cabang Surakarta 
a) Pelayanan Prima (Service Excellence) 
Memberikan pelayanan yang melebihi harapan 
pelanggan (internal dan eksternal) yang terdiri atas : 
(1) Ramah, sopan dan bersahabat 




Senantiasa mengembangkan gagasan baru dan 
penyempurnaan berkelanjutan yang memberi nilai 
tambah bagi perusahaan, hal tersebut dapat 
dilakukan dengan cara : 
(1) Berinisiatif melakukan penyempurnaan 
(2) Berorientasi menciptakan nilai tambah 
c) Keteladanan (Exemplary Behavior) 
Mulai dari diri sendiri menjadi suri tauladan dalam 
berperilaku yang mencerminkan Nilai-nilai Budaya 
Kerja Bank BTN bagi insan Bank BTN dan pihak-
pihak yang terkait, dengan cara : 
(1) Menjadi contoh dalam perilaku baik dan benar 
(2) Memotivasi penerapan nilai-nilai budaya kerja 
d) Profesionalisme (Professionalism) 
Kompeten dibidangnya dan senatiasa 
mengembangkan diri, sehingga menghasilkan 
kinerja terbaik dan memberikan nilai tambah bagi 
perusahaan maupun seluruh insan Bank BTN, 
dengan cara : 
(1) Kompeten dan bertanggung jawab 
(2) Bekerja cedas dan tuntas 
 
e) Integritas (Integrity) 
Konsisten antara pikiran, perkataan dan tindakan 
sesuai dengan ketentuan perusahaan, kode etik 
profesi, dan prinsip-prinsip kebenaran yang terpuji, 
dengan cara : 
(1) Konsisten dan disiplin 
(2) Jujur dan berdedikasi 
f) Kerjasama 
Membangun hubungan yang tulus dan terbuka 
dengan sesama insan Bank BTN dan pihak lain yang 
dilandasi sikap saling percaya dan menghargai untuk 
mencapai tujuan bersama, dengan cara : 
(1) Tulus dan terbuka 
(2) Saling percaya dan menghargai 
2) Pedoman Pegawai PT. BTN Cabang Surakarta 
a) Kita layani secara iklas, sopan dan santun semua 
nasabah BTN dengan senyum, salam dan sapa. 
b) Dalam menunaikan tugas kita pedomani 3 hal : 
(1) Jangan terlambat atau  menunda pekerjaan. 
(2) Jangan membuat kesalahan. 
(3) Jangan menerima apalagi meminta atau 
mengambil sesuatu yang bukan haknya. 
 
c) Kita laksanakan semua tugas dengan baik secara 
Profesional agar bank BTN maju, berkembang, 
solid, sehat, sehingga kesejahteraan  pegawai dan 
keluarga meningkat, hal tersebut dapat dilaksanakan 
dengan cara : 
(1) Pegawai bank BTN selalu memberikan yang 
terbaik secara ikhlas bagi bank BTN dan 
semua stakeholdders sebagai perwujudan dari 
pengabdian yang didasari oleh semangat 
kesediaan berkorban tanpa pamrih pribadi. 
(2) Pegawai bank BTN  selalu bekerja secara 











3. Strategi Pengembangan Mutu SDM dilihat dari kepuasan 
Karyawan 
 Tabel 3.6 
 Tingkat Kepuasan Karyawan terhadap Pengembangan Mutu SDM 
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2010 
Keterangan :   SP  = Sangat Puas,     P = Puas,  CP = Cukup Puas, 




No Pertanyaan SP P CP TP STP 
1.  Puaskah anda dengan posisi pekerjaan yang anda 
peroleh sekarang ? 
- 17 13 4 - 
2.  Puaskah anda dengan program peningkatan mutu 
yang di terapkan oleh Bank Tabungan Negara 
(Persero) Cabang Surakarta ? 
- 27 7 - - 
3.  Puaskah anda pelatihan khusus yang dilaksanakan 
oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta guna untuk pengembangan mutu sumber 
daya manusianya ? 
4 27 3 - - 
4.  Puaskah anda dengan strategi yang diterapkan untuk 
meningkatkan kualitas dan mutu sumber daya 
manusia di PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Cabang Surakarta ? 
- 26 8 - - 
5.  Puaskah anda mengikuti pelatihan khusus yang di 
adakan oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Cabang Surakarta ?  
- 15 14 5 - 
6.  Puaskah anda dengan adanya manfaat dari pelatihan 
tersebut ? 
13 14 7 - - 
7.  Puaskah anda dengan konsekuensi yang 
diberlakukan oleh karyawan jika terdapat suatu 
pelanggaran dalam pekerjaannya ? 
9 13 12 - - 
8.  Puaskah anda dengan pemberian penghargaan yang 
dilakukan oleh PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Cabang Surakarta untuk para karyawan 
yang berprestasi dalam pekerjaannya ? 
13 15 4 2 - 
9.  Puaskah anda dengan struktur organisasi yang telah 
di tetapkan oleh PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Cabang Surakarta ? 
10 17 7 - - 
10.  Puaskah anda dengan penetapan manajer atau 
pimpinan pada masing-masing  bagiannya? 
3 16 13 2 - 
 Jumlah 52 187 88 13 - 
Strategi Pengembangan Mutu Karyawan jika dilihat dari Proporsi adalah 
sebagai berikut : 
 Tabel 3.7 
Proporsi Tingkat Kepuasan Karyawan terhadap Pengembangan Mutu SDM 
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2010 
 
Keterangan : SP = Sangat Puas,  P = Puas, CP = Cukup Puas, 
          TP = Tidak Puas,      STP = Sangat Tidak Puas 
 
No Pertanyaan SP P CP TP STP 
1. Puaskah anda dengan posisi pekerjaan yang 
anda peroleh sekarang ? 
- 50 % 38 % 12 % - 
2.  Puaskah anda dengan program peningkatan 
mutu yang di terapkan oleh Bank Tabungan 
Negara (Persero) Cabang Surakarta ? 
- 79 % 21 % - - 
3.  Puaskah anda pelatihan khusus yang 
dilaksanakan oleh PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Cabang Surakarta guna 
untuk pengembangan mutu sumber daya 
manusianya ? 
12 % 79 % 9 % - - 
4.  Puaskah anda dengan strategi yang 
diterapkan untuk meningkatkan kualitas 
dan mutu sumber daya manusia di PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta ? 
- 76 % 24 % - - 
5.  Puaskah anda mengikuti pelatihan khusus 
yang di adakan oleh PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Cabang Surakarta ?  
- 44 % 41 % 15 % - 
6.  Puaskah anda dengan adanya manfaat dari 
pelatihan tersebut ? 
38 % 41 % 21 % - - 
7.  Puaskah anda dengan konsekuensi yang 
diberlakukan oleh karyawan jika terdapat 
suatu pelanggaran dalam pekerjaannya ? 
27 % 38 % 35 % - - 
8.  Puaskah anda dengan pemberian 
penghargaan yang dilakukan oleh PT. Bank 
Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta untuk para karyawan yang 
berprestasi dalam pekerjaannya ? 
38 % 44 % 12 % 6 % - 
9.  Puaskah anda dengan struktur organisasi 
yang telah di tetapkan oleh PT. Bank 
Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta ? 
29 % 50 % 21 % - - 
10.  Puaskah anda dengan penetapan manajer 
atau pimpinan pada masing-masing  
bagiannya? 
9 % 47 % 38 % 6 % - 
 Jumlah 153% 548% 260% 39% - 
Berdasarkan data pada Tabel 3.6 dan 3.7 di atas yang diperoleh 
dari responden (karyawan), maka dapat ditarik kesimpulan mengenai 
beberapa hal yang berhubungan dengan strategi pengembangan mutu 
sumber daya manusia khususnya karyawan pada PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta adalah sebagai berikut : 
a. Posisi Pekerjaan 
 Dalam hal ini, para pegawai di PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta mendapatkan posisi 
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya, 
selain itu juga para pegawai agar tidak bosan dan jenuh sesekali 
diadakan perputaran posisi pekerjaan. Dengan adanya 
perputaran posisi pegawai ini dituntut adanya skill dan 
kemampuan serta ketrampilan yang luas dalam berbagai posisi 
pekerjaan dikarenakan hal ini sangat berpengaruh positif bagi 
para pegawai untuk mendapatkan pengalaman di posisi atau 
kedudukan yang lain. 
 Data pada Tabel 3.6 dan 3.7 menunjukan bahwa terdapat 
17 (50%) responden merasa puas dengan posisi pekerjaan yang 
didapat, 13 (38%) responden merasa cukup puas, dan 4 (12%) 
responden merasa tidak puas dengan posisi pekerjaannya. Hasil 
tersebut menunjukkan bahwa dalam posisi pekerjaan pada PT. 
BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta sudah tepat dan sesuai 
dengan kemampuan para pegawainya yang ditunjukkan dengan 
17 pegawai sudah merasa puas dengan posisi pekerjaan yang 
didapat sekarang ini dan jika ditunjukkan dengan prosentase 
sebesar 50%. 
b. Program peningkatan mutu SDM 
 PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta ini mempunyai 
program untuk meningkatkan mutu SDM-nya agar dapat 
menghasilkan SDM yang handal serta mempunyai talenta dalam 
diri pribadi. Jika hal tersebut dapat terwujud dan terlaksana 
dengan baik maka dapat menujang PT. BTN (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta sendiri untuk bersaing dengan bank lain. 
 Data pada Tabel 3.6 dan 3.7 menunjukkan bahwa terdapat 
27 (79%) responden merasa puas dengan program peningkatan 
mutu SDM yang di terapkan dalam PT. BTN (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta, dan terdapat dan terdapat 7 (21%) responden 
yang merasa cukup puas dengan program peningkatan mutu 
SDM yang di terapkan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden merasa puas dengan program 
peningkatan mutu SDM-nya yaitu terdapat 27 pegawai atau 
sebesar 79%. 
c. Pelatihan khusus 
 Hampir setiap bulan program pelatihan khusus bagi para 
pegawai di masing masing bagian diadakan oleh PT. BTN 
(Persero) Tbk. Pusat Jakarta. Program pelatihan khusus ini 
diadakan guna untuk membangun citra diri dan talenta yang 
dimiliki oleh masing – masing individu (SDM) karena dengan 
adanya pelatihan khusus ini dapat membangun citra PT. BTN 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta sebagai bank yang 
memberikan pelayanan transaksi keuangan khususnya dalam hal 
kredit perumahan. 
 Data pada Tabel 3.6 dan 3.7 menunjukkan bahwa terdapat 
4 (12%) responden merasa sangat puas dengan diadakannya 
pelatihan khusus tersebut, 27 (79%) responden merasa puas, dan 
3 (9%) responden merasa cukup puas. Hasil tersebut dapat di 
simpulkan bahwa sebagian besar responden merasa sangat puas 
dengan program pelatihan khusus tersebut. Hal itu ditunjukkan 
dengan adanya pegawai yang terdapat 27 orang yang menjawab 
puas atau jika dalam bentuk prosentase sebesar 79%. 
d. Strategi yang diterapkan 
 Strategi yang diterapkan PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta dalam meningkatkan kualitas dan mutu SDM-nya 
sudah tepat terbukti dalam hasil penelitian pada Tabel 3.6 dan 
3.7 terdapat 26 (76%) responden yang merasa puas dan 8 (24%) 
responden merasa cukup puas dengan strategi tersebut. 
 Hal ini terbukti dengan jumlah responden yang merasa 
puas cukup mendominasi, sehingga dapat dikatakan bahwa 
strategi yang diterapkan oleh PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta sudah baik yaitu terbukti terdapat 26 pegawai atau 
76% yang menjawab puas terhadap strategi yang ditetapkan oleh 
PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta. 
e. Ikut serta dalam Pelatihan Khusus 
 SDM dari PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
dianjurkan untuk mengikuti pelatihan khusus yang berpusat di 
Jakarta guna untuk menerapkan visi misi dan pola pelayanan 
prima serta nilai budaya kerja yang terdapat dalam PT. BTN 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta. 
 Data pada Tabel 3.6 dan 3.7 menunjukkan bahwa terdapat 
15 (44%) responden yang merasa puas dengan keikutsertaan 
para pegawai dalam program pelatihan khusus tersebut, 14 
(41%) responden merasa cukup puas, dan 5 (15%) responden 
merasa tidak puas. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 
antara pegawai yang merasa puas dan cukup puas prosentasenya 
beda tipis, hanya selisih satu responden atau 3% saja. Namun 
demikian, pegawai yang merasa puas dengan program pelatihan 
tersebutlah yang paling dominan. 
f. Manfaat dari Pelatihan khusus 
 Manfaat dari keikutsertaannya dalam mengikuti program 
pelatihan khusus ini mempunyai manfaat bagi sebagian besar 
pegawai di PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta, buktinya 
dari hasil penelitian pada Tabel 3.6 dan 3.7 terdapat 13 (38%) 
responden merasa sangat puas, 14 (41%) responden merasa 
puas, dan 7 (21%) responden merasa cukup puas dengan adanya 
manfaat dari pelatihan khusus tersebut. 
 Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas pegawai 
merasa puas dengan menfaat dari prlatihan khusus tersebut, 
buktinya terdapat 14 orang atau 41% yang menjawab puas. Hal 
ini dikarenakan pegawai merasa dengan adanya pelatihan 
khusus yang diadakan PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta ini dapat memicu pegawai untuk dapat lebih percaya 
diri dalam pekerjaannya di masing – masing bagian. 
g. Konsekuensi yang di berlakukan 
 Pada PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta jika 
terjadi suatu pelanggaran atau ijin yang dilakukan oleh 
pegawainya tidak ada peraturan khusus yang mendasarinya. Jika 
terdapat karyawan yang berhalangan hasil dikarenakan ada 
kepentingan pribadi cukup dengan telepon atau menggunakan 
surat ijin saja. Berdasarkan Tabel 3.6 dan 3.7 terdapat 9 (27%) 
responden merasa sangat puas dengan peraturan tersebut, 13 
(38%) responden merasa puas dan 12 (35%) responden merasa 
cukup puas. Dengan tidak adanya konsekuensi yang 
diberlakukan secara khusus ini dapat membuat pegawai di PT. 
BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta merasa tidak terlalu di 
kekang dengan peraturan yang terlalu mengikat. 
h. Pemberian Penghargaan 
 Pemberian penghargaan disini dimaksudkan jika terdapat 
pegawai yang mempunyai prestasi yang lebih dari pegawai, 
mungkin dari hasilnya mengikuti seminar atau mendapatkan 
prestasi dari pekerjaannya tersebut. Dari sinilah terkadang 
pegawai tersebut mendapatkan uang pesangon, sertifikat, atau 
sanjungan dan ucapan selamat dari rekan kerjanya. 
 Data pada Tabel 3.6 dan 3.7 menunjukkan bahwa terdapat 
13 (38%) responden yang menyatakan sangat puas dengan 
adanya pemberian pengahargaan tersebut, 15 (44%) responden 
menyatakan puas, 4 (12%) responden merasa cukup puas, 
namun terdapat 2 (6%) responden yang menyatakan tidak puas 
dengan pemberian penghargaan tersebut. Hasil tersebut dapat 
disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai menyatakan puas 
dengan adanya pemberian penghargaan tersebut yaitu dapat 
dilihat bahwa terdapat 15 orang atau 44% yang mnyatakan puas 
atas pemberian penghargaan yang dilakukan oleh manager PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta. 
i. Struktur organisasi 
 Struktur organisasi yang ada di PT. BTN (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta menjadi suatu sarana dalam menjalankan 
organisasi dalam perusahaan tersebut. Dengan adanya struktur 
organisasi ini para pegawai dapat bekerja sesuai dengan 
kemampuan masing – masing dengan penuh tanggung jawab 
guna untuk mencapai tujuan bersama. 
 Data pada Tabel 3.6 dan 3.7 menujukkan bahwa terdapat 
10 (29%) responden yang menyatakan sangat puas dengan 
struktur organisasi yang berlaku sekarang ini, 17 (50%) 
responden menyatakan puas, dan 7 (21%) responden 
menyatakan cukup puas dengan struktur organisasi tersebut. 
Hasil tersebut dapat di katakan bahwa sebagian besar responden 
menyatakan puas dengan adanya struktur organisasi tersebut. 
Terbukti terdapat 17 pegawai yang menyatakan puas dengan 
struktur organisasi yang ditetapkan oleh PT. Bank Tabungan 
Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta atau jika dinyatakan 
dalam persen terdapat 50%, 
j. Penetapan manager pada masing – masing bagian 
 Penetapan manager pada masing – masing bagiannya ini 
ditetapkan berdasarkan kemampuan dan skill dari individunya. 
Hal ini dikarenakan agar dalam mewujudkan tujuan yang sesuai 
dengan visi misi PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dan 
mengelola serta menjalankan program – programnya agar dapat 
bersaing dengan bank lainnya. 
 Data pada Tabel 3.6 dan 3.7 menunjukkan bahwa terdapat 
3 (9%) responden yang menyatakan sangat puas dengan 
penetapan manager sekarang ini, 16 (47%) responden merasa 
puas, 13 (38%) responden merasa cukup puas, dan 2 (6%) 
responden merasa tidak puas dengan penetapan manager 
tersebut. Hasil tersebut dapat dikatakan bahwa sebagian besar 
pegawai menyatakan puas atas posisi manager sekarang ini 
karena telah terdapat 16 orang pegawai atau jika dinyatakan 
dalam persen sebesar 47% yang merasa puas dengan penetapan 
manager yang ada di PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta. Hal ini dapat menjadikan pegawai lebih 














4. Strategi Pengembangan Mutu SDM yang diambil oleh Manager 
PT.BTN (Persero) Tbk Cabang Surakarta 
 Tabel 3.8 
Pertayaan SP P CP TP STP 
1. Bagaimanakah penempatan posisi karyawan pada PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Surakarta, 
perlukah disesuai dengan aturan yang di tetapkan oleh 
PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Surakarta? 
2 3 1 - - 
2. Perlukah program khusus untuk meningkatkan mutu 
sumber daya manusia di PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Cabang Surakarta ? 
4 2 - - - 
3. Perlukah diadakan pelatihan khusus yang dilaksanakan 
oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta guna untuk pengembangan mutu sumber daya 
manusianya ? 
3 2 1 - - 
4. Perlukah PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta melakukan program yang terkait dengan 
keselamatan kerja, keamanan dan kesehatan kerja serta 
kompensasi ? 
3 2 1 - - 
5. Perlukah konsekuensi yang diperuntukkan bagi para 
karyawan jika terdapat suatu pelanggaran dalam 
pekerjaannya ? 
- 2 1 3 - 
6. Perlukah konsekuensi jika terdapat karyawan yang 
melakukan ijin kerja ? 
- 4 2 - - 
7. Perlukah diadakan penghargaan yang dilakukan oleh PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Surakarta 
untuk para karyawan yang berprestasi dalam 
pekerjaannya ? 
4 2 - - - 
8. Perlukah tingkat pendidikan dan kreativitas yang 
dimiliki oleh masing–masing karyawan guna untuk 
memajukan pengembangan mutu SDM ? 
4 2 - - - 
Tingkat Keputusan Manager PT.BTN (Persero) Tbk Cabang Surakarta 
terhadap Pengembangan Mutu SDM 
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2010 
Keterangan : SP = Sangat Perlu, P = Perlu, CP = Cukup Perlu 
     TP = Tidak Perlu, STP = Sangat Tidak Perlu 
Strategi Pengembangan Mutu SDM yang diambil oleh Manager PT. BTN 
(Persero) Tbk .Cabang Surakarta 
 Tabel 3.9 
9. Perlukah diadakan suatu penyelesaian atau jalan keluar 
dalam menyelesaikan suatu permasalahan yang terjadi 
dalam PT.Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta ? 
2 3 1 - - 
10. Perlukah diadakan program refreshing atau liburan 
bersama bagi semua karyawan dan pimpinan pada PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Surakarta ? 
2 1 3 - - 
Jumlah 24 23 11 - - 
Pertayaan SP P CP TP STP 
1. Bagaimanakah penempatan posisi karyawan pada PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Surakarta, 
perlukah disesuai dengan aturan yang ditetapkan oleh 
PT. BTN (Persero) Cabang Surakarta? 
33% 50% 17% - - 
2. Perlukah program khusus untuk meningkatkan mutu 
sumber daya manusia di PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Cabang Surakarta? 
67% 33% - - - 
3. Perlukah diadakan pelatihan khusus yang dilaksanakan 
oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta guna untuk pengembangan mutu sumber daya 
manusianya? 
50% 33% 17% - - 
4. Perlukah PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta melakukan program yang terkait dengan 
keselamatan kerja, keamanan dan kesehatan kerja serta 
kompensasi? 
50% 33% 17% - - 
5. Perlukah konsekuensi yang diperuntukkan bagi para 
karyawan jika terdapat suatu pelanggaran dalam 
pekerjaannya? 
- 33% 17% 50% - 
6. Perlukah konsekuensi jika terdapat karyawan yang 
melakukan ijin kerja? 
- 67% 33% - - 
7. Perlukah diadakan penghargaan yang dilakukan oleh 
PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Surakarta 
untuk para karyawan yang berprestasi dalam 
pekerjaannya? 
67% 33% - - - 
8. Perlukah tingkat pendidikan dan kreativitas yang 
dimiliki oleh masing–masing karyawan guna untuk 67% 33% - - - 
Proporsi Tingkat Keputusan Manager PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta terhadap Pengembangan Mutu Karyawan 
   Sumber : Data Primer yang Diolah, 2010 
Keterangan : SP = Sangat Perlu, P = Perlu, CP = Cukup Perlu, 
       TP = Tidak Perlu, STP =  Sangat Tidak Perlu 
Berdasarkan data yang diperoleh dari responden di atas, maka 
dapat ditarik kesimpulan mengenai beberapa hal yang berhubungan 
dengan strategi pengembangan mutu karyawan pada PT. Bank 
Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta adalah sebagai 
berikut : 
a. Penempatan posisi karyawan 
 PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dalam 
menempatkan posisi pegawainya dengan melihat dari segi 
kemampuan, pengalaman, pendidikan,  talenta, kinerja sehari 
harinya dan lain sebagainya. Penempatan posisi pegawai yang 
tepat sangat mempengaruhi terhadap kinerjanya dalam melayani 
nasabah. Oleh karena itu dalam penempatan posisi karyawan 
tersebut sangat diperlukan perhitungan khusus.  
 Data dari Tabel 3.8 dan 3.9 menunjukkan bahwa terdapat 
2 (33%) reponden yang menyatakan sangat perlu dengan 
penempatan posisi karyawan, 3 (50%) responden menyatakan 
memajukan pengembangan mutu SDM? 
9. Perlukah diadakan suatu penyelesaian atau jalan keluar 
dalam menyelesaikan suatu permasalahan yang terjadi 
dalam PT.Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang 
Surakarta? 
33% 50% 17% - - 
10. Perlukah diadakan program refreshing atau liburan 
bersama bagi semua karyawan dan pimpinan pada PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Cabang Surakarta ? 
33% 17% 50% - - 
Jumlah 400% 382% 168% 50% - 
perlu dengan hal tersebut, serta terdapat 1 (17%) responden 
yang menyatakan cukup perlu dengan posisi karyawan tersebut.  
 Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
terdapat 3 orang pimpinan yang merasa perlu tentang adanya 
penempatan posisi karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 
(Persero) Tbk. Cabang Surakarta, atau jika dinyatakan dalam 
persentase sebesar 17%. Hal ini dapat menjadikan pegawai di 
PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta menjadi lebih giat 
dan semangat dalam bekerja tentunya. 
b. Program khusus 
 PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta mengadakan 
program khusus yang digunakan untuk mengembangkan strategi 
sumber daya manusianya agar dapat bersaing dengan bank 
lainnya, tentunya dengan tujuan untuk mewujudkan visi dan 
misi dari PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta. 
 Data dari Tabel 3.8 dan 3.9 terdapat 4 (67%) responden 
yang menyatakan sangat perlu dengan adanya program khusus 
tersebut dan terdapat 2 (33%) responden yang menyatakan perlu 
dengan adanya program khusus tersebut. Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa sebagian besar responden merasa perlu 
dengan adanya program khusus tersebut yaitu terdapat 4 
manager atau 67% manager yang merasa perlu dengan adanya 
program khusus tersebut guna untuk mewujudkan 
pengembangan mutu SDM-nya atas strategi yang di buat PT. 
BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta.  
c. Pelatihan Khusus 
 Pelatihan khusus ini sangat diperlukan oleh pegawai guna 
untuk mengembangkan pengetahuannya dan ketrampilannya 
dalam suatu hal yang terkait dengan pekerjaannya. Dari data 
pada Tabel 3.8 dan 3.9 dapat diketahui bahwa terdapat 3 (50%) 
responden yang menyatakan sangat perlu, 2 (33%) responden 
menyatakan perlu, dan 1 (17%) responden menyatakan cukup 
perlu.  
 Hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa 
sebagian besar manager setuju dengan adanya pelatihan yang di 
khususnya untuk para karyawan tersebut yaitu terdapat 3 
manager atau terdapat 50% manager yang merasa sangat perlu 
dengan adanya pelatihan khusus. Hal ini dapat menjadikan 
karyawan yang siap bersaing dengan bank lain. 
d. Program keselamatan kerja, keamanan, kesehatan kerja, 
kompensasi 
 Program keselamatan kerja, keamanan, kesehatan kerja, 
dan kompensasi ini sangat diperlukan oleh para karyawan, 
karena kita tidak tahu kapan kita sakit atau akan terkena 
musibah. Hal ini dapat digunakan sebagai jaminan kerja bagi 
para pegawai untuk dapat bekerja dengan nyaman di bank 
tersebut. 
 Data dari Tabel 3.8 dan 3.9 dapat dilihat bahwa terdapat 3 
(50%) responden yang merasa sangat perlu, 2 (33%) responden 
merasa perlu, dan 1 (17%) responden menyatakan cukup perlu. 
Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas manager 
yaitu sebanyak 3 orang atau jika dinyatakan dalam prosentase 
sebesar 50% manager merasa sangat perlu dengan adanya 
program keselamatan kerja, keamanan, kesehatan kerja, 
kompensasi. Hal ini dapat dikatakan bahwa para manajer 
menyadari akan kebutuhan dan jaminan yang dibutuhkan oleh 
para pegawai dalam bekerja agar dapat merasa nyaman. 
e. Konsekuensi karyawan yang melanggar 
 Konsekuensi karyawan yang melanggar jika terdapat suatu 
kesalahan tidak dikenai sanksi apapun, melainkan hanya 
mendapat teguran dari atasan saja. Hal ini di terapkan agar 
pegawai tidak merasa terkekang dengan banyaknya peraturan 
yang ada, disini yang penting adalah kinerja dari pegawai 
tersebut dalam mengelola pekerjaannya. 
 Dari Tabel 3.8 dan 3.9 terdapat 2 (33%) responden yang 
merasa perlu, 1 (17%) responden menyatakan cukup perlu, 3 
(50%) tidak perlu. Hal ini dapat disimpulkan bahwa banyak 
manager yang merasa tidak perlu dengan adanya konsekuensi 
jika terdapat karwayan yang melanggar atau melakukan suatu 
kesalahan. Hal ini dimaksudkan agar para karyawan mersa 
nyaman dalam bekerja dan tidak merasa dibebani dengan 
peraturan yang ada. 
f. Konsekuensi karyawan yang ijin kerja 
 Konsekuensi karyawan yang didapat karyawan dalam 
melakukan ijin untuk kepentingan pribadi tidak ada ketentuan 
khusus. Jika terdapat pegawai yang sakit cukup ijin dengan surat 
ijin dokter atau jika ada keperluan keluarga cukup menggunakan 
surat ijin biasa atau dengan memberitahu ke pegawai yang lain 
bahwa hari itu ia (pegawai) tidak dapat masuk kerja. 
 Dari Tabel 3.8 dan 3.9 tersebut, terdapat 4 (67%)  
responden yang merasa sangat perlu dengan adanya konsekuensi 
yang berlaku tersebut, dan terdapat 2 (33%) responden yang 
menyatakan perlu. Hal ini dapat dikatakan bahwa jika terdapat 
karyawan yang ijin kerja tidak perlu menggunakan syarat – 
syarat khusus, cukup dengan ijin saja, baik melalui telephone 
ataupun dengan surat ijin saja. 
g. Penghargaan 
 Karyawan yang mempunyai prestasi yang bagus dalam 
pekerjaannya pihak manager akan memberikan penghargaan 
kepada pegawai tersebut, misalnya dengan memberikan 
pesangon, sertifikat, pujian tentunya, dan lain sebagainya. 
 Dari Tabel 3.8 dan 3.9 terdapat 4 (67%) responden yang 
merasa sangat perlu, dan 2 (33%) responden yang merasa perlu 
atas penghargaan tersebut. Hal ini dapat dinyatakan bahwa 
mayoritas manager yaitu terdapat 4 manager atau jika 
dinyatakan dalam persen terdapat 67% manager merasa sangat 
perlu dengan adanya penghargaan yang diberikan kepada 
karyawan yang mempunyai prestasi dalam bekerja, manager 
ikut senang dan merasa bangga karena hal tersebut dapat 
mengangkat nama dan citra PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta menjadi lebih baik. 
h. Tingkat pendidikan dan Kreatifitas 
 Latar belakang pendidikan SDM disini sangat penting 
untuk menujang PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta 
lebih maju dan siap bersaing dengan bank lain serta tingkat 
kreatifitas SDM yang sangat berperan agar kinerjanya tidak 
monoton dan membosankan. 
 Dari Tabel 3.8 dan 3.9 terdapat 4 (67%) responden 
menyatakan sangat perlu dan terdapat 2 (33%) responden yang 
menyatakan perlu. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 
mayoritas manager yaitu terdapat 4 manager atau sebesar 67% 
manager merasa sangat perlu dengan pentingnya tingkat 
pendidikan dan kreatifitas yang ada dalam diri pribadi karyawan 
PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta.  
 Hal ini dikarenakan pihak manager menginginkan adanya 
suatu transformasi yang terjadi baik dari segi budaya, tehnologi 
dan individu yang lebih maju dan handal serta dapat bersaing 
dengan bank lain khususnya dalam pembiayaan perumahan. 
i. Penyelesaian suatu permasalahan 
 PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dalam 
menyelesaikan suatu permasalahan yang terjadi, jika terjadi 
adanya suatu perselisihan salah satunya adalah dengan mengajak 
berkomunikasi dengan sabar dan tenang agar terjalin suatu 
hubungan yang harmonis antar masing - masing pihak. 
 Dari Tabel 3.8 dan 3.9 terdapat 2 (33%) responden yang 
merasa sangat perlu dengan adanya penyelesaian masalah jika 
terjadi suatu permasalahan, dan terdapat 3 (50%) responden 
yang menyatakan perlu serta terdapat 1 (17%) responden yang 
meyatakan cukup perlu dalam menyelesaikan suatu 
permasalahan.  
 Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
terdapat 3 manager atau terdapat 50% manager yang merasa 
perlu penyesesaian jika terjadi suatu permasalahan. Hal ini 
dimaksudkan manager agar terjalin hubungan yang harmonis, 
damai, aman dan tentram dalam bekerja. 
j. Refreshing para pegawai 
 PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dalam mengisi 
waktu liburan, mengadakan acara untuk liburan bersama antar 
pegawai. Hal ini dimaksudkan agar tercipta hubungan yang 
harmonis dan terciptanya hubungan kekeluargaan dengan 
menjalin silahturahim antar pegawai. 
 Dari Tabel 3.8 dan 3.9 maka dapat dilihat terdapat 2 (33%)  
responden yang menyatakan sangat perlu, dan 1 (17%)  
responden yang menyatakan perlu dan terdapat 3 (50%) 
responden yang menyatakan cukup perlu. Hasil tersebut 
menyatakan bahwa mayoritas manager yaitu terdapat 3 manager 
atau sebanyak 50% manager merasa cukup perlu dengan adanya 
program refreshing yang diadakan oleh PT. BTN (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta.  
 Hal ini dikarenakan adanya waktu yang minim untuk 
berkumpul bersama dalam rangka liburan bersama, selain itu 
para pegawai juga disibukkan dengan urusan rumah tangga 
masing – masing, walaupun sebenarnya program ini sangat perlu 

















PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta adalah 
suatu Badan Usaha Milik Negara yang berbentuk perseroan terbatas. PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta merupakan bank 
yang dapat mewujudkan keinginan masyarakat sekitar, seiring dengan 
kebutuhan perumahan yang terus meningkat PT. Bank Tabungan Negara 
Tbk. Cabang Surakarta sebagai bank utama yang menyediakan kredit 
perumahan yang memuaskan.  
Hal tersebut dapat terwujud dan terlaksana dengan baik, tentunya 
tidak terlepas dari sumber daya manusianya yang handal, terampil, dan 
memiliki talenta yang tinggi. Setelah penulis mengadakan penelitian 
mengenai strategi pengembangan mutu SDM di PT. BTN (Persero) Tbk. 
Cabang Surakarta, maka penulis dapat mengambil kesimpulan bahwa : 
1. Strategi yang ditetapkan oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero) 
Tbk. Cabang Surakarta sudah baik dalam mengembangkan mutu 
sumber daya manusianya khususnya untuk para karyawan guna untuk 
mencapai visi dan misi serta adanya budaya kerja dari PT. Bank 
Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta. 
2. Tingkat kepuasan karyawan PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang 
Surakarta terhadap pengembangan mutu SDM berdasarkan hasil 
kuesioner sudah mencapai tingkat kepuasan yang  memuaskan. Hal ini 
terbukti dengan karyawan yang mayoritas merasa puas dengan posisi 
pekerjaan yang di dapat sekarang, dengan program peningkatan mutu 
SDM, dengan diadakannya program pelatihan, dengan konsekuensi 
yang diberlakukan pada karyawan yang melanggar atau melakukan 
ijin kerja, dengan pemberian penghargaan yang dilakukan manager 
pada karyawan yang berprestasi, dengan struktur organisasi yang ada 
pada PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dan karyawan juga 
merasa puas dengan penempatan posisi manager pada masing - 
masing bagian. 
3. Strategi pengembangan mutu SDM yang diambil oleh manager PT. 
BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta sudah baik, yaitu dengan 
menggunakan sistem rolling agar karyawan tidak jenuh, dengan 
program khusus ( seminar ), kelonggaran konsekuensi karyawan, 
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adanya penghargaan karyawan yang berprestasi, memperhatikan 
tingkat pendidikan dan kreativitas karyawannya, adanya penyelesaian 
suatu permasalahan yang terjadi dan adanya program refreshing. 
Dengan adanya hal tersebut, maka diharapkan visi dan misi dari PT. 
BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dapat tercapai dengan 
sendirinya. 
B. Saran 
Dalam penelitian yang sudah penulis lakukan, terdapat saran yang 
penulis ingin berikan agar kinerja sumber daya manusia khususnya di PT. 
Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dapat lebih baik 
dari yang sebelumnya. Adapun saran yang penulis sampaikan adalah 
sebagai berikut : 
1. Sumber Daya Manusia dalam hal ini para karyawannya agar 
mengikuti pelatihan – pelatihan dan seminar yang diadakan PT. Bank 
Tabungan Negara (Persero) Tbk. dari Pusat Jakarta guna untuk 
membangun talenta diri pada masing - masing individu dan melatih 
diri sendiri agar terampil dalam hal - hal tertentu yang sesuai dengan 
bidangnya. 
2. Karyawan PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta sudah merasa 
puas dalam strategi pengembangan mutu SDM yang ditetapkan oleh 
manager PT. BTN (Persero) Tbk Cabang Surakarta. Hal ini akan lebih 
baik lagi jika dapat membuat karyawan menjadi lebih semangat dalam 
bekerja sehingga dapat menikmati pekerjaannya tanpa beban suatu 
apapun. Selain itu, PT. BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta dapat 
mencapai visi dan misinya. 
3. Strategi pengembangan mutu SDM yang diambil oleh manager PT. 
BTN (Persero) Tbk. Cabang Surakarta guna mencapai visi dan misi 
sudah baik. Namun, lebih baik lagi jika manager dalam menetapkan 
program pengembangan mutu tersebut dengan pemantauan, apakah 
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